Asociacion Alzheimer

y Demencias Afines

“ z_»”
1“Conde Garcia

PLAN DE
DIVERSIDAD E
INCLUSION DEL

COLECTIVO
LCTBIAQ+ DE
ALZHEIMER
CONDE CARCIA

2026 - 2030

V' <




Rig i ka
3 SRS NIV
IS RSITVIGR]
GwEITaSYIieD
A6 SRl 3
HEIMIFHLIR
RIJBAL 2040

GEDE - A3 6K




iNDICE

1. INTRODUCCION
2. MARCO DE REFERENCIA. LEGISLACION
3. CONCEPTOS BASICOS. DEFINICIONES
4, OBJETIVOS DEL PLAN Y PRINCIPIOS INSPIRADORES
5. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL
6. PROCESO DE ELABORACION DEL PLAN
6.1 CONSTITUCION DE LA COMISION
6.2 DIAGNOSTICO DE SITUACION:

e CUESTIONARIOS
e RESULTADOS Y CONCLUSIONES DEL ESTUDIO

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
7.1 DENUNCIA
7.2 PRINCIPIOS RECTORES DE LOS PROCEDIMIENTOS
7.3 INTERVINIENTES
7.4 DESARROLLO DEL PROCESO
7.5 TIPIFICACION
8. PLAN DE ACCION. MEDIDAS APROBADAS
9. MODIFICACION y SEGUMIENTO E INFORME FINAL
9.1 MODIFICACION
9.2 SEGUIMIENTO

10. APROBACION Y PUBLICACION DEL PLAN




1.- INTRODUCCION

Alzheimer Conde Garcia reafirma su compromiso con la igualdad de trato, la no
discriminacion y el respeto a la diversidad como valores fundamentales de su cultura
organizativa. En este marco, el presente Plan de Diversidad e Inclusién LGTBIAQ+
constituye la herramienta estratégica mediante la cual la entidad establece medidas
dirigidas a garantizar un entorno laboral y social seguro, inclusivo y respetuoso padra
todas las personas, con independencia de su orientacion sexual, identidad sexuall,
expresion de género, caracteristicas sexuales o modelo familiar.

Este Plan nace con la finalidad de promover la igualdad real y efectiva de las
personas LGTBIAQ+, prevenir cualquier forma de discriminacion, acoso o violencia, y
fomentar una convivencia basada en los principios de dignidad, libertad, respeto,
participacion e igualdad de oportunidades. Asimismo, pretende consolidar una cultura
organizativa que valore la diversidad como un elemento enriquecedor y como und
expresion de los derechos fundamentales de todas las personas.

La entidad asume el compromiso de garantizar que todas las personas que
forman parte de Alzheimer Conde Garcia —personas trabajadoras, personas usuarias,
familiares, voluntariado, colaboradoras y cualquier otra persona vinculada a la
organizacion— puedan desarrollar sus actividades en un entorno libre de prejuicios,
estereotipos o conductas discriminatorias, favoreciendo el pleno ejercicio de sus
derechos y libertades.

Las siglas LGTBIAQ+ representan la diversidad de orientaciones sexuales,
identidades sexuales, expresiones de género y caracteristicas sexuales existentes en
nuestra sociedad. Su utilizacion responde a una voluntad inclusiva que reconoce |la
pluralidad de vivencias, experiencias y realidades personales, promoviendo el respeto a
todas las formas de ser, sentir y expresar la propia identidad.

La elaboracién de este Plan responde no solo al cumplimiento de la normativa
vigente en materia de igualdad y no discriminacion, sino también al convencimiento de
que las organizaciones socialmente responsables deben desempenar un papel activo
en la construccion de entornos mas justos, inclusivos y respetuosos con la diversidad
humana. En este sentido, Alzheimer Conde Garcia entiende |a diversidad como un valor
que contribuye al enriquecimiento de la organizacion, al bienestar de las personas y a
la mejora de la calidad de los servicios que presta.

A través de este Plan, la entidad manifiesta su firme voluntad de impulsar
medidas de sensibilizacion, formacion, prevencion, proteccion y acomparniamiento que
contribuyan a erradicar cualquier manifestacion de LGTBIfobia y a garantizar la
igualdad efectiva de todas las personas, consolidando un modelo de convivencia
basado en los derechos humanos, la inclusion y el respeto a la diversidad.

2. MARCO DE REFERENCIA. LEGISLACION

Ambito internacional

La Declaracién Universal de los Derechos Humanos (DUDH) es un documento
declarativo adoptado por la Asamblea General de las Naciones Unidds en su
Resolucién 217 A (lll), el 10 de diciembre de 1948 en Paris; en esta se recogen en
sus 30 articulos los derechos humanos considerados bésicos.

Articulo 1. “Todos los seres humanos hacen libres e iguales en dignidad y derechos”.



Articulo 2. "Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en
estd Declaracién, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion
politica o de cualquier otra indole, origen nacional o s social, posiciébn econémica,
nacimiento o cualquier otra condicion”.

La ONU ha declarado que este mandato implica el derecho a la igualdad de trato
ante la ley y el derecho a ser protegido contra la discriminacion por diversos motivos,
entre ellos la orientacién sexual y la identidad de género.

La ONU con los Principios de Yogyakarta (2006), sobre la Aplicacién de la
Legislacién Internacional de Derechos Humanos en Relacion con la Orientacion
Sexual y la Identidad de Género, extiende explicitamente la Declaracién  Universall
de los Derechos Humanos a las personas homosexuales, bisexuales, transexuales
y transgénero, cuyos derechos ya estaban incluidos implicitamente en el articulo
segundo de la mencionada Declaracién Universal bajo los genéricos «o de cualquier
otrd indole» y «o cualquier otra condiciony:

En la Declaracion contra la homofobia y la discriminacién basada en la orientacion
sexudl, de 18 de diciembre de 2008, los 66 Estados miembros de lags Naciones
Unidas firmantes del documento expresaron preocupacion por las violaciones de
los derechos fundamentales, asi como la violencia, el acoso, la discriminacion, la
exclusion, la estigmatizacion y el prejuicio contra las personas por su orientacion
sexual o identidad de género.

La Resolucion de la Asamblea General de la ONU: Derechos Humanos, Orientacion
Sexual e ldentidad de Género, de 4 de junio de 2012, promovia la condenda de la
discriminacién contra personas por motivos de orientacion sexual e identidad de
género, e instaba a los Estados dentro de los par@metros de las instituciones
juridicas de sus sistemas a eliminar, alli donde existan, las barreras que enfrentan las
lesbianas, los gais y las personas bisexuales, asexuales, trans e intersex (LGTBIAQ+)
en el acceso d ld participacion politica y otros dmbitos de la vida publica, asi como
evitar interferencias en su vida privada.

Ambito comunitario

En el afio 2000, la UE, en el apartado (1) del articulo 21 de «Derecho de no
discriminacion» de su Carta de Derechos Fundamentales de la Union Europeq,
censura legalmente la discriminacion por motivos de orientacion sexual:

Se prohibe toda discriminacion, y en particular la ejercida por razén de sexo, razq,
color, origenes étnicos o socidles, caracteristicas genéticas, lengua, religion o
convicciones, opiniones politicas o de cualquier otro tipo, pertenencia a una
minoria nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u orientacion sexual.

Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea.

Finalmente, en el Gdmbito europeo deben mencionarse ademdas las resoluciones del
Parlamento Europeo del 18 de enero de 2006 y del 24 de mayo de 2012, relativas a la



igualdad de derechos de lesbianas y gais y a la lucha contra la discriminacion y la
homofobia; la Directiva 2000/78/CE, del Consejo, relativa al establecimiento de un
marco general para la igualdad de trato en el puesto de trabajo y en el empleo; y
la Carta de derechos fundamentales de la Unién Europed, que consdagra la
prohibicion de discriminacién por orientacién sexual como derecho primario de la
unién.

Ambito estatal
e Constitucion Espariola (1978)

Articulo 10.1: Reconoce y blinda la proteccion de “la dignidad de la persona y le
reconoce los derechos inviolables que le son inherentes y garantiza el libre
desarrollo de su personalidad y que el respeto a los derechos de los demds son
fundamento del orden politico y de la paz social”

Articulo 9.2: Precisa el deber de los poderes publicos de promover “las
condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en
que se integra sean reales y efectivas’, asi como para que remuevan ‘“los
obstdaculos que impidan o dificulten su plenitud”,

El Articulo 14, reconoce la igualdad de esparioles y espafiolas ante la ley “sin
que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo,
religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.” En su
sentencia 41/2006 de 13 de febrero, el Tribunal Constitucional precisé que en “otra
condicién o circunstancia personal o social” se han de incluir también motivos de
orientacion sexual e identidad de género.

o Estatuto de los Trabajadores (Modificacion de 2003)

Aungue hay varias modificaciones posteriores, es en la modificacion de 2003
cuando se incluye unas modificaciones significativas en materia LGTBI. Se medificd
el apartado 2.¢) y e) de su articulo 4 sobre los derechos de los trabajadores en la
relacion de trabajo a partir de la aprobacion de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre
haciendo mencién expresa al derecho a la no discriminacion, directa o
indirectamente, para el empleo debido o la orientacién sexual (Art. 4.2.c) y al
derecho al respeto de la intimidad, la dignidad y la proteccién y frente a ofensas
verbales y fisicas de naturaleza sexual y frente al acoso por razén de la orientacion
sexual (Art. 4.2.8).

e Ley Orgdnica 2/20086, de 3 de mayo, de Educacion (LOE)

En su preGmbulo reconoce expresamente la diversidad afectivo-sexual: “Entre
los fines de la educacién se resaltan el pleno desarrollo de la personalidad y de las
capacidades afectivas del alumnado, la formacién en el respeto de los derechos y
libertades fundamentales y de la igualdad efectiva de oportunidades entre
hombres y mujeres, el reconocimiento de la diversidad afectivo-sexual, asi como la




valoracién  critica  de las desigudldades, que permita superar los
comportamientos sexistas”.

o Ley14/2006, de 26 de mayo, sobre técnicas de reproduccion humana asistida

Reguld los derechos de las mujeres lesbianas en materia de reproduccion
humana asistida, reconociendo como usuarias de las técnicas empleadas para
dicho fin a toda mujer mayor de edad, con independencia de su orientacién
sexual (Articulo B.1) y permitiendo a la madre no biolégica reconocer legalmente
como hijos a las criaturas nacidas en el matrimonio entre dos mujeres (Articulo 7.3)

e Ley 3/2007, de 15 de marzo, reguladora de la rectificacion registral de la
mencion relativa al sexo de las personas

Avance en la consolidacion de derechos de las personas transexuales
mayores de edad, otorgdndoles el derecho a registrar su propia identidad. Les
permite corregir la asignacion registral de su sexo contradictoria con su identidad
sin necesidad de someterse a cirugia de reasignacion sexual y sin procedimiento
judicial previo.

No obstante, se mantiene como requisito para acordar la rectificacion, el
diagnostico de disforia de género mediante informe médico o psicolégico clinico
(Articulo 41a) y ol menos dos afios de tratamiento pdra dcomodar sus
cardcteristicas fisicas a las correspondientes al sexo reclamado, aungue no sed
necesaria la cirugia de reasignacion sexual (Articulo 4.1b).

e Ley 52/2007, de 26 de diciembre de Memoria Histérica

Por la que se reconocen y amplion derechos y se establecen medidas en favor
de quienes padecieron persecucion o violencia durante la guerra civil y la
dictadura. Implica el reconocimiento de todas aquellas personas que, por el mero
hecho de ser LGTBIAQ+, sufrieron ld negacién de sus derechos, la violencia y la
cdrcel durante la guerra civil y la dictadura.

e Declaracion de Mérida sobre el Compromiso de |as Instituciones Pablicas en
Materia de Derechos Humanos LGTBIAQ+ en el Mundo (2019)

La Declaracién promueve el compromiso con los derechos de las personds
LGTBI, en el marco de las politicas de desarrollo, en su apoyo a la construccion de
sociedades mas justas e inclusivas, mediante el reconocimiento y la proteccion de
la diversidad afectiva y sexual desde un enfoque de derechos humanos.



o Lley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI

Establece una serie de principios de actuacion de los poderes publicos, regula
derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como
privadas, y prevé medidas especificas destinadas a la prevencion, correccion y
eliminacion, en los édmbitos publico y privado, de toda forma de discriminacion.
Contempla también el fomento de la participacion de las personas LGTBIAQ+ en
todos los ambitos de la vida social y la superacion de los estereotipos que afectan
negativamente a la percepcion social de estas personas.

e Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto
planificado de medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas
LGTBI en las empresas.

El Real Decreto 1026/2024 desarrolla lo previsto en el articulo 16 de la Ley
4/2023 y establece el conjunto planificado de medidas que deben adoptar las
empresas para garantizar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI y
prevenir cuadlquier tipo de discriminacion en el dmbito laboral.

La norma tiene como objetivo promover entornos de trabajo seguros,
inclusivos y respetuosos con la diversidad sexual, de género y familiar, garantizando
que todas las personas trabajadoras puedan desarrollar su actividad profesional en
condiciones de igualdad, dignidad y respeto.

Entre las principales obligaciones establecidas por el Real Decreto destacan
las siguientes;

Igualdad de trato y oportunidades

Las empresas deberan garantizar que no exista discriminacion por razén de
orientaciéon sexual, identidad sexual, expresion de género, caracteristicas
sexuales o diversidad familiar en ninguna fase de la relacion laboral,
incluyendo los procesos de seleccién, contratacién, promocién profesional,
formacion, clasificacion profesional, condiciones de trabajo y extincion de la
relacion laboral.

Entornos laborales inclusivos y seguros

Las organizaciones deben promover una cultura basada en el respeto a la
diversidad, impulsando medidas de sensibilizacion que contribuyan a
prevenir conductas discriminatorias, estereotipos, prejuicios y cualquier
manifestaciéon de LGTBIfobia.

Protocolos frente al acoso y la violencig

Las empresas deben disponer de procedimientos eficaces para prevenir,
detectar y actuar frente al acoso o la violencia ejercida contra personas
LGTBI. Dichos procedimientos deben garantizar la confidencialidad, la
proteccion de las personas afectadas, la prohibicién de represalias y Ia
diligencia en la investigacion de los hechos denunciados.




Formacién y sensibilizacién

Se promoveran acciones formativas dirigidas a toda la plantilla v,
especialmente, a las personas que ejerzan funciones directivas, de
supervision o de gestion de recursos humanos, con el fin de favorecer el
conocimiento de la diversidad sexual y de género y prevenir conductas
discriminatorias.

Garantia de la privacidad y proteccion de datos

Las empresas deberdn velar por la confidencialidad de la informacién
relacionada con la orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género
o caracteristicas sexudles de las personas trabajadoras, respetando en todo
momento la normativa vigente en materia de proteccién de datos
personales.

Medidas en procesos de seleccion y promocion

Los procedimientos de seleccién, contratacion y promocion interna deberén
regirse por criterios objetivos y transparentes, evitando cualquier sesgo o
discriminaciéon hacia las personas LGTBI y garantizando la igualdad de
oportunidades en el acceso y desarrollo profesional.

C icacién inclusiva

Las empresas fomentardén el uso de un lenguaje respetuoso e inclusivo en las
comunicaciones internas y externas, asi como en los documentos,
formularios y procedimientos corporativos, reconociendo la diversidad
existente entre las personas trabajadoras y usuarias de la organizacion.

Participacién y seguimiento

Las medidas adoptadas deberdn ser objeto de seguimiento periodico para
evaluar su eficacia, detectar posibles dreas de mejora y garantizar el
cumplimiento de los principios de igualdad y no discriminaciéon establecidos
en la legislacion vigente.

Aplicacién en Alzhei Co Garci

Alzheimer Conde Garcia asume el compromiso de cumplir con las
obligaciones derivadas de la Ley 42023 y del Real Decreto 1026/2024,
integrando en su gestion medidas dirigidas a garantizar la igualdad efectiva
de las personds LGTBI, prevenir cualquier forma de discriminacion o acoso y
promover una cultura organizativa basada en el respeto, la diversidad, la
inclusion y los derechos humanos.

Este compromiso se materializa a través de las acciones de sensibilizacion,
formacién, comunicacion, prevencion, actuacion y seguimiento recogidas en
el presente Plan de Diversidad e Inclusion LGTBIAQ+.



3. CONCEPTOS BASICOS. DEFINICIONES

Acoso_por razén de orientacion sexual, identidad sexual, expresién de género o
caracteristicas sexuales

Se entiende por acoso cualquier comportamiento, conducta, comentario, gesto,
dccion u omisién no deseada relacionada con la orientacién sexual, la identidad
sexual, la expresion de género, las caracteristicas sexuales o la diversidad familiar de
una persona que tenga por objeto o efecto atentar contra su dignidad, creando un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o discriminatorio.

Estas conductas pueden producirse de forma verbal, no verbal, escrita, fisica o a
través de medios digitales y tecnologicos, y pueden manifestarse mediante insultos,
burlas, rumores, dislamiento social, difusién de informacién personal sin
consentimiento, amenazas o cualquier otra actuacién que menoscabe la integridad
de la persona afectada,

Discriminacién directa

Existe discriminacion directa cuando una persona es tratada de manera menos
favorable que otra en una situacion comparable por razén de su orientacién sexual,
identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexudles o pertenencia a una
familia diversa.

Constituyen ejemplos de discriminacién directa la negativa  contratar, promocionar
o formar a una persona por pertenecer o ser percibida como perteneciente al
colectivo LGTBIAQ+, asi como cualquier trato diferenciado que cdrezca de
justificacion objetiva y razonable.

Discriminacion indirecta

Se produce discriminacion indirecta cuando una disposicion, criterio, préctica,
procedimiento o decision aparentemente neutra sitGa d las personas LGTBIAQ+ en
una posicion de desventaja particular respecto al resto de personas.

La discriminacion indirecta puede producirse de forma no intencionada y suele
derivarse de normas o précticas organizativas que no tienen en cuenta la diversidad
existente en la plantilla.

Discriminacion por asociaciéon

Se produce cuando una persona recibe un trato desfavorable debido a su relacion,
vinculacién o convivencia con una persona LGTBIAQ+, aungue ella misma no forme
parte del colectivo.

Por ejemplo, cuando una persona trabajadora es objeto de comentarios o decisiones
perjudiciales por tener una pareja del mismo sexo, un familiar trans o una hija o hijo
perteneciente al colectivo.

Discrimindcion por error o percepcion

Existe cuando una persona es discriminada porque se presume, de manera correcta
o incorrecta, que pertenece al colectivo LGTBIAQ+.

La proteccion frente a la discriminacién alcanza tanto a quienes pertenecen
efectivamente al colectivo como a quienes son percibidos como tales.

Orden de discriminar

Constituye discriminacion cualquier instruccién, indicacién, recomendacion o
mandato dirigido a una persona o grupo de personds para que discriminen o otra
por motivos relacionados con la orientacién sexual, identidad sexual, expresion de
género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar.




Represalia discriminatoria
Se considera represalia cualquier trato desfavorable, perjuicio o consecuencia
negativa sufrida por una persona como reaccion a la presentacion de una quejo,
denuncia, reclamacion o participacion en una investigacion relacionada con
situaciones de discriminacion o acoso.
La proteccién frente a las represalias se extiende a denunciantes, victimas, testigos y
cualquier persona que colabore en el esclarecimiento de los hechos.
Identidad sexual o identidad de género
Es la vivencia interna e individual de cada persona respecto de su género, que puede
corresponder o no con el sexo asignado al nacer. Forma parte del libre desairrollo de
la personalidad y debe ser respetada en todos los @mbitos de la organizacién.
Expresion de género
Es la forma en que cada persona manifiesta o expresa su identidad medicnte su
apdriencia, comportamiento, vestimenta, lengudje, nombre o cualquier otra
caracteristica personal, con independencia de los estereotipos tradicionalmente
asociados dl sexo o género.
Orlentacion sexual
Es la capdcidad de cada persona para sentir atraccidon emocional, afectiva,
romdintica o sexual hacia otras personas. Comprende, entre otras, las orientaciones
heterosexual, homosexudl, bisexual, pansexual y asexual.
Caracteristicas sexuales
Son los elementos fisicos reldcionados con el sexo de una persong, tales como
cromosomas, hormonds, gbénadds, oérganos reproductivos o caracteristicas
anatémicas. La diversidad de estas caracteristicas forma parte de la diversidad
humana y debe ser protegida frente a cualquier discriminacion.
Tipos de acoso segln ld relacion entre las pdrtes
» Acoso descendente: aquel ejercido por una persona que ostenta una posicion
jerdrquica superior sobre otra.
o Acoso ascendente: aguel realizado por una o varias personas subordinadas
hacia una persona con funciones de direccién o supervision.
» Acoso horizontal: aquel que se produce entre personads que se encuentran en el
mismo nivel jeré@rquico o funcional dentro de la organizacion.
» Acoso externo: aquel cometido por personas ajenas a la organizacion, como
usuarios, clientes, proveedores, familiares o colaboradores, contra una
persona de la plantilla o viceversa, en el marco de la actividad profesional.

4, OBJETIVOS DEL PLAN Y PRINCIPIOS INSPIRADORES

Los objetivos generales del Plan de diversidad e inclusion LGTBIAQ+ son definir un
conjunto integrado y sistemdtico de estrategias y acciones que posibiliten la
promocion de la igualdad y la inclusion de la diversidad en el funcionamiento de
la entidad, asi como la superacion de potenciales desigualdades y
discriminaciones para el conjunto de la plantilla.

Fomentar la toma de conciencia de ldas desigualdades en relacién con las
personas LGTBIAQ+ y difundir los valores de Igualdad, Justicia y Respeto a la
diversidad sexual y de género entre la plantilla.



Mejorar la calidad de vida de las personas LGTBIAQ+ y disefidr actuaciones
especificas para aquellas que se encuentren en una situacion de mayor
vulnerabilidad social.

A partir de estos objetivos generales, se fijan los objetivos especificos siguientes:

OFl. Andilizar y visibilizar las desigualdades existentes mediante el diagnéstico
realizado..

OE2. Disenar, sobre la base del diagnbstico realizado, un plan de acecién con
una propuesta eficaz y sistemdtica de estrategias y actuaciones orientadas a la
promocion de la equidad y la diversidad.

OE3. Establecer un sistema de seguimiento y evaluacion de las acciones y
medidas para promover la equidad y la diversidad




Principios inspiradores

Los principios que inspiran el Plan para personds LGTBIAQ+ y, en consecuencia,
orientan cada uno de los objetivos, medidas y actuaciones que contiene, son los
siguientes:

» Transversalidad de las politicas de igualdad.
La integracién de la transversalidad de género en los procedimientos. De
acuerdo con este principio inspirador, el objetivo de la igualdad debe
presidir e informar todos procedimientos impulsados desde Alzheimer Conde
Garcia. En el plan se contemplan, entre otras medidas, la formacion en
diversidad afectivo-sexual del persondl que forma parte de la entidad.

e Comunicacion.
La comunicacion es un proceso fundamental para la correcta implantacion
del Plan. Es conveniente que sea planificada y se adapten los objetivos, los
canales y los mensdjes d las necesidades de las personas usuarias y sus
familias, del personal y de la comunidad.

e Proceso de mejora continua.
El modelo de gestion del Plan de diversidad e inclusion LGTBIAQ+ estd
centrado en la calidad y en la mejora continug, en la blsqueda de una
mayor eficiencia y eficacia en las politicas encaminadas dl logro de la
normalizacion e igualdad para las personas LGTBIAQ+.

« Sensibilizacion de la poblacién.
La sensibilizacion de la plantilla y de la comunidad constituye en el Plan de
diversidad e inclusion LGTBIAQ+ una verdadera estrategia encaminada o
promover la toma de conciencid de los graves problemas que encuentran |as
personas LGTBIAQ+.

» Respeto aladiversidad.
El Plan de diversidad e inclusidbn LGTBIAQ+ parte del reconocimiento de la
diversidad y pluralidad de todas las orientaciones sexuales e identidades, y
aspira d la visibilizacion y puesta en valor de este hecho para que la plantilla
tome conciencia de su redlidad. En este sentido, el Plan trata de ser inclusivo
con toda orientacién y/o identidad que rompa con el esquema heterosexud!
cisgénero gue imperd en la sociedad.

o Interseccionalidad para abordar la desiqualdad.
Este principio inspirador parte de entender que los diferentes ejes de opresion
social se entrelazan en una matriz en el marco de la cual se constituyen
individuos en diferentes y cambiantes posiciones de poder.

s Transpdrencia. Cualquier persona de la entidad podrd tener acceso d la
informacion sobre la implementacion del Plan para personas LGTBIAQ+




5. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Ambito personal

Las disposiciones se aplican a las personas que trabajan en Alzheimer Conde
Garciq, y, por tanto, serd de aplicacion no sélo a la plantilla laboral sino también a
cualquier otro personal que pudiera tener una relacién asimilable, siempre que
desarrollen su actividad dentro del @mbito organizativo de |a entidad.

También se aplicard d las personas trabajadoras de las empresas y entidades
subcontratadas por Alzheimer Conde Garcia, siempre que, en el marco de la
cooperacion entre empresas derivada del articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de prevencion de riesgos laborales, prestan sus servicios en ésta y
resulte implicado personal de la entidad.

Finalmente, también debe se aplicard aquellas personas que no forman parte
de Alzheimer Conde Garcia, pero que se relacionan con ella debido a su trabajo:
clientes/as, proveedores/as y personas que solicitan un puesto de trabajo.

Ambito territorial

El presente Plan de diversidad e inclusion LGTBIAQ+ se aplica en todos los centros
de trabajo de Alzheimer Conde Garcia. En caso de que durante el periodo de
vigencia del Plan de diversidad e inclusion LGTBIAQ+ se establecieran nuevos
centros de trabajo, su aplicacion se extenderd a los mismos.

Ambito temporal

El periodo de vigencia del Plan de diversidad e inclusion LGTBIAQ+ serd de 4 afios
desde la fecha de aprobacion y firma, del 26 de junio de 2026 al 26 de junio de 2030

6. PROCESO DE ELABORACION DEL PLAN

6.1 Constitucién de la Comisién de Seguimiento del Plan LGTBIAQ+ por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresién de género

Con el fin de garantizar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos
mencionados de quienes integran esta entidad, Alzheimer Conde Garcid y la
representacion legal de la plantilla se comprometen a tratar con la méxima y
debida diligencia cualquier situacion de acoso que pudiera presentarse en el
seno de esta.

A. Composicion

En Reunion del dia 5 de mayo de 2026 se cred la Comision de Seguimiento del
Plan LGTBIAQ+. Se levanta acta de la reunién celebrada.




La comision estaré compuesta por:

De una parte, en representacion de Alzheimer Conde Garcia
s Angela Garcia Carete. Por parte de la Direccion
e Carmen Marfa Pifiar Lorente. RLT

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como
interlocutores vdlidos, para negociar y aprobar el Plan de diversidad e inclusion
LGTBIAQ+.

B. Régimen de funcionamiento

En el acta de constitucion de la Comision de Seguimiento del Plan LGTBIAQ+ por
razén de orientaciéon sexual, identidad de género y/o expresién de género se
aprueba el Reglamento de funcionamiento de la misma donde se incluye:

¢ Funciones de la Comision

e Régimen de reuniones

e Elaboracién de actas

e Adopcion de acuerdos

e Vigencia de la comisidn

¢ Confidencialidad

e Solucién extrajudicial de conflictos



6.2 Diagnéstico de situacion

Para la elaboracion del Plan de diversidad e inclusion LGTBIAQ+ se ha otorgado
especidl relevancia a los resultados obtenidos en el diagnéstico, pues mediante
la problematizacion de las diversas cuestiones que afectan o las personas
LGTBIAQ+, se han podido trazar acciones cuyo objetivo sed, en términos generales,
eliminar la discriminaciéon y mejorar la calidad de vida las personas LGTBIAQ+.

Entrevistas o la Direccion y sondeos ala plantilla
Entrevista a las personas responsables de éreq

En cuanto a la entrevista realizadd por la persona responsable de recursos humanos,
se ratifica el compromiso de Alzheimer Conde Garcia con la promocion de medidas
de prevencion de las desigualdades pard el colectivo LGTBIAQ+.

Sondeo a la plantilla

El sondeo empleado en la fase de diagnosis se ha dirigido también a la plantilla. El
objetivo ha sido obtener informacion sobre las percepciones y opiniones de las
personas trabdjadoras en relacién con la igualdad de género, la diversidad LGTBIAQ+
y la discapacidad con el fin de evaluar sus précticas actuales e identificar las brechas
y oportunidades para elaborar un plan de accién de mejora.

Se ha realizado una primera aproximacion a la situacion de la entidad a través del
andlisis de la estructura organizativa vinculada dl desarrollo del Plan, del nivel de
sensibilizacion de la entidad en relacién con la equidad, la inclusién y la diversidad, y
de los liderazgos responsables de llevar a cabo el seguimiento del Plan.

Las personas trabajadoras son conscientes de la necesidad de que se realicen
campands de sensibilizacion hacia la promocién de la gestion de la diversidad.
Ademas, en el contexto actuadl se necesita hacer de forma mds “explicita” el
compromiso con la comunidad LGTBIAQ+, ademds de comunicar las actividades
redlizadas de forma permanente a la plantilla promoviendo e integrando a la
comunidad.

También se sefdla a Alzheimer Conde Garcia como un entorno seguro en el que se
puede expresar con libertad su identidad u orientacion sexual, en el caso de querer
hacerlo.

Es importante mencionar la necesidad de analizar los procesos de seleccion y de
promocion para asegurar procedimientos objetivos que en ningln caso dejen la
puerta a ningln sesgo sobre el colectivo.

Por Gltimo, se hace necesario el tener claro a quién acudir en caso de dcoso o
discriminacion por ser del colectivo LGTBIAQ+, que se recoge y da solucion en las
medidas plantecdas y recogidas en este documento.




Composicion de la plantilla y andlisis de la igudldad de trato

Durante el proceso de diagnostico se ha llevado a cabo un andilisis de la composicion
de la plantilla de Alzheimer Conde Garcia, asi como de las condiciones generales de
adcceso dl empleo, desarrollo profesional y aplicacién de las condiciones laborales
vigentes en la entidad.

A la fecha de elaboracion del presente Plan, la plantilla esté integrada por 156 personas
trabajadoras, distribuidas entre las distintas d@reas y categorias profesionales de la
organizacion. El andlisis realizado ha permitido constatar que las condiciones laborales
aplicables a la plantilla se encuentran reguladas de acuerdo con la normativa vigente y
con lo establecido en el convenio colectivo de aplicacion, utilizindose criterios objetivos
en materia de contratacion, clasificacion profesional, formaciéon, promocion y acceso a
los derechos laborciles.

Asimismo, tras la revision efectuada, no se han detectado indicios de diferencias de
trato, exclusiones o limitaciones relacionadas con la orientacion sexual, identidad
sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar de las
personas trabajadoras. Del mismo modo, no se han identificado précticas organizativas
gue puedan generar situaciones de discriminacion directa o indirecta hacia personas
pertenecientes al colectivo LGTBIAQ+.

La informacion recabada a través de la direccion, la representacion de las personas
trabajadoras, los cuestionatios realizados y la revision de los procedimientos internos
refleja un entorno laboral basado en el respeto a la diversidad y en la igualdad de
oportunidades. No obstante, la entidad considera necesario continuar avanzando en la
consolidacion de politicas activas de inclusion, sensibilizacion y prevencion de la
discriminacion, reforzando las medidas recogidas en el presente Plan para garantizar el
mantenimiento de un entorno de trabdjo seguro, respetuoso e inclusivo para todas las
personas.

Como resultado de este andilisis, Alzheimer Conde Garcia reafirma su compromiso con
la promocion de la igualdad de trato y la no discriminacién, incorporando mecanismos
de seguimiento y evaluacion que permitan verificar periddicamente la eficacia de las
medicas adoptadas y favorecer la mejora continua de las condiciones de inclusion y
respeto a la diversidad dentro de la organizacion.

Formacion previa realizada

Como parte del compromiso de Alzheimer Conde Garcia con la igucaldad de trato y la
no discriminacion de las personas LGTBIAQ+, y con cardcter previo a la elaboracion del
presente Plan, las personas responsables de su disefio e implantacion recibieron
formacion especifica sobre la normativa vigente y los procedimientos necesarios para
desarrollar e implementar un Plan de Diversidad e Inclusidon LGTBIAQ+ en el dmbito
laboral.

Esta formacioén permitié conocer el marco normativo aplicable, especialmente la Ley
4/2023, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI, asi como el Real Decreto 1026/2024, que regula el
conjunto planificado de medidas para la igudldad y no discriminacion de las personas



LGTBI en las empresas.
Los contenidos abordados incluyeron, entre otros aspectos:

» Obligaciones legales de las entidacdes en materia de igualdad y diversidad
LGTBIAQ+.

o Elaboracion de diagnésticos organizativos con perspectiva de diversidad.

* Disefo de medidas de prevencion de la discriminacion y promocién de lo
igualdad.

e Elaboracion de protocolos de actuacion frente ol acoso y la violencia por
motivos relacionados con la orientacion sexual, identidad sexudl o expresion de
género.

e Estrategias de sensibilizacion y formacion de la plantilla.

e Sisteras de seguimiento, evaluacién y mejora continua de los planes LGTBI.

La formacion recibida ha servido de base para la elaboracion del presente
documento, permitiendo identificar las necesidades de la entidad, definir objetivos
redlistas y establecer medidas alineadas con las exigencias normativas y con las
buenas prdacticas en materia de gestion de la diversidad.

Asimismo, Alzheimer Conde Garcia se compromete o continuar reforzando las
competencias de las personas responsables de la gestién de recursos humanos, de la
direccion y de la Comisién de Seguimiento del Plan LGTBIAQ+ mediante acciones
formativas periodicas que garanticen la correcta aplicacién, actualizacion y
evalucacion del presente Plan durante toda su vigencia.

Incidencias registradas

Durante el periodo analizado para la elaboracién del presente Plan de Diversidad e
Inclusion LGTBIAQ+, no se han registrado denuncias, reclamaciones, quejas formales
ni incidencias relacionadas con situaciones de discriminaciéon, acoso o trato
desfavorable por razon de orientaciéon sexual, identidad sexual, expresion de género,
caracteristicas sexuales o diversidad familiar.

La ausencia de incidencias registradas constituye un indicador positivo respecto al
clima laboral existente en la entidad y o la percepcion de respeto entre las personas
que integran la organizacion. No obstants, la inexistencia de denuncias formales no
debe interpretarse como garantia cdbsoluta de ausencia de situaciones
discriminatorias, ya que pueden existr conductas no comunicadas por
desconocimiento de los canales de denuncia, temor a represalics o percepcion de
escasda relevancia de los hechos.

Por este motivo, Alzheimer Conde Garcia considera necesario mantener y reforzar las
medidas de prevencion, sensibilizacion, formacion e informacion recogidas en el
presente Plan, asegurando que toda la plantila conozca sus derechos, los
mecanismos de proteccion existentes y los procedimientos habilitados para
comunicar cualquier situacion de discriminacion o acoso.

Asimismo, la entidad se compromete o redlizar un seguimiento periddico de esta
materia durante toda la vigencia del Plan, evaluando la evolucion del clima laboral y




la eficacia de las medidas implantadas para garantizar un entorno seguro, inclusivo y
respetuoso para todas las personas.

Resultados de los cuestionarios

Con objeto de conocer la percepcion de la plantilla respecto a la igualdad de trato, la
diversidad y la inclusion de las personas LGTBIAQ+ dentro de |la organizacion, se realizd
un cuestionario de cardcter voluntario y confidencial dirigido al conjunto de las
personas trabajadoras de Alzheimer Conde Garcia.

Participacion

La plantilla de la entidad esté integrada por 15 personas trabajadoras, habiendo
participado en el cuestionario la totalidad de la plantilla.

e NUmero total de personas trabajadoras: 15.

e NUmero de cuestionarios cumplimentados: 15.

o Indice de participacién: 100%.

El elevado nivel de participacion permite considerar que los resultados obtenidos son
representativos de la realidad organizativa y reflejan adecuadamente la percepcion
existente sobre la diversidad, la inclusion y el clima laboral de la entidad.

Principales conclusiones:

¢ Los resultados obtenidos muestran una valoracién claraomente positiva del
entorno laboral existente en Alzheimer Conde Garcia.

» De forma generalizadag, las personas participantes consideran que la entidad
constituye un espacio respetuocso, seguro e inclusivo, donde no se perciben
situaciones de discriminacion por razén de orientacion sexudal, identidad sexual,
expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar. Asimismo, la
plantilla manifiesta sentirse libre para desarrollar su actividad profesional en un
entorno basado en el respeto mutuo y la igualdad de trato.

e Las respuestas obtenidas reflejan igualmente una actitud favorable hacia la
implantaciéon del presente Plan de Diversidad e Inclusion LGTBIAQ+, valorandose
positivamente el compromiso de la entidad con la promocion de los derechos
de laos personas LGTBIAQ+, la prevencion de conductas discriminatorias y la
consolidacién de una cultura organizativa inclusival.

Areas de mejora identificadas

e A pesar de la valoracion positiva del clima laboral, los cuestionarios han
permitido identificar la necesidad de seguir avanzando en la sensibilizacion y
formacion de la plantilla.

e lLas personas participantes reconocen que determinadas expresiones,
comentarios, bromas, chistes o frases hechas que forman parte de los usos
cotidianos pueden reproducir estereotipos o prejuicios sociclmente
interiorizados, aun cuando no exista intencion discriminatoria.

» Se observa la conveniencia de continuar trabajando en la toma de conciencia
sobre este tipo de comportamientos y de promover una comunicacion mds
inclusiva y respetuosa con la diversidad afectivo-sexual, familiar y de género. La
prevencion de estas conductas constituye una oportunidad de mejora para



reforzar el bienestar de todas las personas y consolidar una cultura
organizativa  plenamente respetuosa con los derechos humanos y la
diversidad.
Necesidades detectadas
Como resultado del andlisis realizado, se identifican las siguientes necesidades de
actuacion:
e Reforzar las acciones de sensibilizacion sobre diversidad afectivo-sexual y de
género.
e Incrementar las actuaciones formativas destinadas a identificar y prevenir
conductas discriminatorias normalizadas socialmente.
= Promover el uso de un lenguaje inclusivo y respetuoso en las comunicaciones
interndas y externas.
e Continuar difundiendo los derechos de las personas LGTBIAQ+ y los principios de
igualdad de trato y no discriminacion.
e Garantizar que toda la plantilla conozca los mecanismos de consulta, apoyo y
denuncia previstos en la entidad.
e Visibilizar de forma periédica el compromiso institucional de Alzheimer Conde
Garcia con la diversidad y la inclusién.

Valoracién global

Los resultados del cuestionario permiten concluir que Alzheimer Conde Garcia dispone
de una base organizativa favorable para la implantacion y desarrollo del presente Plan
de Diversidad e Inclusion LGTBIAQ+, existiendo una percepcion generalizada de respeto
y convivencid positiva dentro de la entidad.

No obstante, se considera necesario continuar reforzando la formacion, o
sensibilizacion y la revision de determinados comportamientos culturclmente
normalizados, con el fin de avanzar hacia un entorno cada vez mas inclusivo, seguro y
libre de cudlquier manifestacion de discriminacion, directa o indirecta, relacionada con
la diversidad afectivo-sexual, familiar y de género.

Evaluacion de los procesos de seleccién

Con el fin de garantizar la igualdad de oportunidades y la no discriminacién de las
personcs LGTBIAQ+, Alzheimer Conde Garcia ha realizado una revision de sus
procedimientos de seleccion y contratacion desde la perspectiva de la diversidad, la
inclusion y el respeto a los derechos fundamentales.

Del andlisis efectuado se concluye que los procesos de seleccién de la entidad se
basan en criterios objetivos relacionados con la formacién, la experiencia profesional,
las competencias requeridas para el puesto y la adecuacién al perfil profesional
demandado, sin que se contemplen aspectos vinculados a la orientacién sexudl,
identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales o situacion familiar de
las personas candidatas.

Asimismo, no se han identificado practicas, requisitos o procedimientos que, de forma
directa o indirecta, puedan limitar o dificultar el acceso al empleo de personas




pertenecientes al colectivo LGTBIAQ+. La valoracion de las candidaturas se realiza
atendiendo exclusivamente a criterios de merito, capacidad e idoneidad profesional
para el desemperio de las funciones propias del puesto ofertado.
No obstante, la entidad considera que la igualdad de trato y oportunidades requiere un
proceso de mejora continua. Por ello, se ha detectado la conveniencia de reforzar
determinadas actuacicnes preventivas orientadas a garantizar la plena inclusion de
todas las personas candidatas, tales como:
o Revisar peribdicamente las ofertas de empleo para asegurar el uso de lenguaje
inclusivo y no discriminatorio.
» Mantener criterios de seleccion objetivos, transparentes y verificables.
e Sensibilizar a las personas responsables de los procesos de seleccion sobre
diversidad sexual, de género y no discriminacién.
o Garantizar la confidencialidad de cualquier informacion personal facilitada
durante los procesos de reclutamiento.
» Evitar preguntas o valoraciones relacionadas con aspectos personales ajenos a
la capacidad profesional de las personas candidatas.
» Promover una culturd organizativa que facilite la incorporacion y permanencia
de personas procedentes de entornos diversos.
Como resultado de esta evaluacion, se concluye que no se han detectado incidencias,
reclamaciones o indicios de discriminacion en los procesos de seleccién desarrollados
hasta la fecha. No obstante, Alzheimer Conde Garcia asume el compromiso de revisar
periédicamente estos procedimientos durante la vigencia del presente Plan,
incorporando las mejoras que resulten necesarias para garantizar un acceso al empleo
basado en los principios de igualdad, diversidad, inclusion y respeto d los derechos de
los personas LGTBIAQ+.

Revision documental de las politicas internas

Con motivo de la elaboracion del presente Plan de Diversidad e Inclusidn LGTBIAQH,
Alzheimer Conde Garcia hd llevado a cabo una revision de la documentacion interng,
procedimientos y normas de funcionamiento de ld entidad con el fin de identificar
posibles riesgos de discriminacion y verificar su adecuacion a los principios de igualdad
de trato, diversidad e inclusién.

La revision ha abarcado, entre otros dspectos, los procedimientos de seleccion vy
contratacion, los documentos de acogida e incorporacion, las comunicaciones internas,
las normas de funcionamiento de la entidad, los procedimientos de gestion de personas,
los protocolos existentes en materia de igualdad y prevenciéon del acoso, asi como
cualquier otra documentacion relevante relacionada con la gestion de recursos
humanos.

Del andlisis realizado no se han detectado disposiciones, instrucciones o prdcticas
internas que establezcan diferencias de trato por razén de orientacion sexual, identidad
sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar. La
documentacion revisada se ajustd, con cdrdcter generdl, d los principios de igualdad,
respeto y no discriminacion que inspiran la actividad de la entidad.

No obstante, la revision ha permitido identificar oportunidades de mejord orientadas a
reforzar la visibilidad del compromiso de la organizacion con la diversidad y la inclusion.



Entre ellas destacan:

e Incorporar referencias expresas al respeto de la diversidad sexual, de género y
familiar en las politicas internas de la entidad.

e Garantizar el uso de lengudje inclusivo y no discriminatorio en las
comunicaciones, formularios y documentacion corporativa.

o Difundir de forma mas amplia entre la plantilla los procedimientos de actuacion
ante posibles situaciones de discriminacion o acoso.

e Integrar los principios recogidos en el presente Plan en los procedimientos
internos de gestion de personas.

e Revisar periodicamente la documentacion corporativa para asegurar su
adaptacion a posibles cambios normativos y a las buenas prdcticas en materia
de diversidad e inclusion.

Como resultado de esta evaluacion, se concluye que Alzheimer Conde Garcia dispone de
una base documental coherente con los principios de igualdad y no discriminacion, si
bien se considera conveniente continuar avanzando en la formalizacion y actualizacién
de sus politicas internas para consolidar una cultura organizativa inclusiva y respetuosa
con la diversidad en todas sus manifestaciones.

Asimismo, la entidad se compromete o redlizar revisiones periodicas de su
documentacion y procedimientos durante la vigencia del presente Plan, con el objetivo
de garantizar su adecuacion a la normativa vigente y promover la mejora continua en
materia de igualdad, inclusion y respeto a los derechos de las personas LGTBIAQ+.

Resultados de diagnéstico

« El andlisis realizado durante la fase de diagnéstico pone de manifiesto que
Alzheimer Conde Garcia dispone de un entorno laboral basado en los principios
de respeto, igualdad y dignidad de las personas, no habiéndose detectado
incidencias, reclamaciones o situaciones de discriminacién relacionadas con la
orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género, cdracteristicas
sexuales o diversidad familiar durante el periodo analizado.

e Ld entidad ha dado sus primeros pasos en la creaciébn de una estructura
organizativa y de mecanismos especificos orientados d la proteccion de los
derechos de las personas LGTBIAQ+, promoviendo la implantacién de medidas
que favorezcan la igualdad de trato y oportunidades, asi como la prevencién de
cualguier forma de discriminacion, acoso o exclusion.

e Lla informacién obtenida a través de las entrevistas, cuestionarios y revision
documental refleja una percepcién positiva por parte de la plantilla respecto al
clima laboral existente, destacdéndose el respeto mutuo y la convivencia como
elementos caracteristicos de la cultura organizativa de la entidad. Asimismo, las
personas participantes consideran que Alzheimer Conde Garcia constituye un
espacio seguro donde poder desarrollar su actividad profesional con libertad y
respeto d la diversidad personal y familiar.

e Del estudio redlizado se desprende igualmente una actitud favorable hacia la
implantacion de politicas especificas de diversidad e inclusién, valorGndose
positivamente la elaboracion del presente Plan como una herramienta Gtil para




consolidar una cultura organizativa basada en la igualdad, la inclusion y los
derechos humanos.

Se constata ademas la voluntad de la entidad de avanzar desde un modelo
basado en la ausencia de discriminacion hacia un modelo proactivo de
promocion de la diversidad, incorporando medidas especificas que permitan
visibilizar el compromiso institucional con lds personas LGTBIAQ+ y con el respeto
a todas las formas de diversidad existentes en la organizacién.

Entre las principales conclusiones obtenidas destacan las siguientes:

La entidad cuenta con una base organizativa favorable para la implantacion de
medidas de igualdad y diversidad.

No se han detectado situaciones de discriminacion, acoso o trato desigual
comunicadas formalmente durante el periodo analizado.

La plantilla identifica a Alzheimer Conde Garcia como un entorno de trabajo
respetuoso e inclusivo.

Existe un elevado grado de dceptacion de las iniciativas destinadas a promover
la igualdad y la proteccion de los derechos de las personas LGTBIAQ+.

Se considera necesario reforzar la difusion interna de las politicas y actuaciones
vinculadas a la diversidad, con el fin de garantizar que toda la plantilla conozca
los recursos y mecanismos de proteccion existentes.

Se observa la conveniencia de continuar incorporando criterios de diversidad e
inclusién en los procesos de gestion de personas, especialmente en materia de
seleccion, acogida, formacién y comunicacion interna.

Se identifica la necesidad de fortalecer: el conocimientoisobre los canales de
consulta, asesoramiento y denuncia disponibles ante posibles situaciones de
discriminacion o dcoso.

Se valora positivamente la creacion de una Comision responsable del
seguimiento, evaluacion e impulso de las medidas previstas en el presente Plan.

Asimismo, se evidencia el compromiso de la entidad con la formacién como
herramienta fundamental para la prevencién de conductas discriminatorias y la
promocién de entornos inclusivos. En este sentido, se reconoce la importancia de
desarrollar actuaciones periddicas de cdpacitacion dirigidas tanto a las
personas responsables de la gestion de equipos como dl conjunto de la plantillg,
favoreciendo el conocimiento de la realidad del colectivo LGTBIAQ+, de la
normativa vigente y de las medidas de dctuacion ante posibles situdciones de
vulneracion de derechos.

Del mismo modo, se identifica como estrategia prioritaria la puesta en marcha
de acciones de educacion, sensibilizacion y concienciacién que contribuyan a
eliminar estereotipos, prejuicios y conductas discriminatorias, promoviendo el
respeto a la diversidad afectivo-sexual, de género y familiar. Estas actuaciones
permitirdn reforzar una cultura organizativa basada en la igualdad de trato, el



reconocimiento de la diversidad como un valor y la participacion activa de todas
las personas en la construccién de espacios inclusivos.

e Por dltimo, el diagnostico pone de manifiesto la conveniencia de continuar
avanzando en acciones destinadas a incrementar la visibilidad del compromiso
de Alzheimer Conde Garcia con la diversidad, asi como en la adopcion de
medidas de proteccién frente a cualquier manifestacién de discriminaciéon o
violencid, garantizando el ejercicio efectivo de los derechos de todas las
personds que forman parte de la entidad o se relacionan con ella.

» En consecuencia, los resultados obtenidos justifican la implantacién del presente
Plan de Diversidad e Inclusién LGTBIAQ+, concebido como una herramienta de
mejora continua que permitiré consolidar las buenads précticas existentes vy
desarrollar nuevas actuaciones orientadads o garantizar un entorno laboral
seguro, respetuoso, inclusivo y libre de discriminacion.

Tras el andlisis de los procedimientos internos de gestion de personas, no se han
detectado indicios de trato diferenciado en materia de acceso al empleo, promocién
profesional, formacion o condiciones laborales por razon de orientacién sexual,
identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar.

Acciones propuestas

Del andilisis de los resultados del diagndstico que proponen las siguientes actuaciones:
Seleccion y contratacion.

Con el fin de garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo y
prevenir cualquier forma de discriminacion, la entidad se compromete a:

» Garantizar que todos los procesos de seleccion se desarrollen bajo criterios
objetivos de mérito, capacidad, experiencida y adecuacion al puesto de trabajo.

e Revisar periodicamente las ofertas de empleo para asegurar la utilizacion de
lengugje inclusivo y no discriminatorio.

e Evitar la formulacion de preguntas relacionadas con la orientacién sexudl,
identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales, estado civil o
cualquier otra circunstancia personal ajena dl desempeno profesional.

e Promover la igualdad de trato de todas las personas candidatas durante las
distintas fases de seleccion.

e Sensibilizar a las personas responsables de los procesos de seleccién sobre
diversidad, inclusion y prevencion de sesgos discriminatorios.

o Garantizar la confidencialidad de la informacién personal obtenida durante los
procesos de reclutamiento y contratacion.

Clasificacion y promocién profesional.
Alzheimer Conde Garcia velard para que las oportunidades de desarrollo profesional se
fundamenten exclusivamente en criterios objetivos y transparentss, para lo cual se
promoverdn las siguientes actuaciones:

¢ Garantizar la igualdad de acceso d las oportunidades de promocién interna.

« Aplicar criterios objetivos y previamente definidos en los procesos de evaluacion
y promocion profesionail.




» Realizar un seguimiento periddico de los procesos de promocion para detectar
posibles barreras o sesgos discriminatorios.

e Informar a toda la plantilla de las vacantes y oportunidades de desarrollo
profesional existentes.

e Favorecer un entorno de trabajo donde todas las personas puedan desarrollar su
carrera profesional en igualdad de condiciones, con independencia de su
orientacion sexual, identidad sexual o expresion de género,

Formacion.

La formacion constituye una herramienta fundamental para prevenir situaciones de
discriminacion y fomentar una cultura de respeto e inclusion.

En este sentido, Alzheimer Conde Garcia se compromete a:

e Programar dcciones formativas periédicas sobre diversidad sexudl, identidad
sexual, expresion de género, igualdad de trato y no discriminacién.

« Facilitar formacion especifica d las personas integrantes de la Comisién de
Seguimiento del Plan LGTBIAQ+ y a quienes desempenen responsabilidades de
direccidn o gestién de equipos.

e Proporcionar informacion sobre la normativa vigente en materia de igualdad y
derechos de las personas LGTBIAQ+.

e Incluir contenidos relacionados con la diversidad y la inclusion en los programas
de acogida de nuevas incorporaciones.

» Mantener actualizados los conocimientos de las personas responsables de
recursos humanos en relacion con las obligaciones legales vy las buenas
practicas en materia de diversidad.

Sensibilizacién.
Con el objetivo de favorecer una cultura organizativa inclusiva y respetuosa con la
diversidad, la entidad desarrollard actuaciones de sensibilizacion dirigidas al conjunto
de la plantilla.
Entre ellas:

o Difusion periédica de informacion relacionada con los derechos de las personas
LGTBIAQ+.
Redlizacion de campanas informativas y de concienciaciéon coincidiendo con

fechas relevantes como el Dia Internacional contra la LGTBIfobia (17 de mayo) o
el Dia Internacional del Orgullo LGTBI (28 de junio).

Promocion de mensajes institucionales que refuercen los valores de igualdad,
respeto y diversidad.

 Elaboracion y difusion de materiales divulgativos que contribuyan a eliminar
prejuicios, estereotipos y falsas creencias.

 Participacion en iniciativas que fomenten el reconocimiento y la visibilidad de la
diversidad.

Permisos y beneficios sociales.

La entidad garantizaré que todas las personas trabajadoras disfruten de los mismos
derechos, permisos y beneficios sociales sin discriminacién alguna.



Pard ello se compromete a:

o Aplicar de forma igualitaria los permisas, licencias y beneficios reconocidos legal
o convencionalmente.

o Garantizar el reconocimiento y respeto de todas las formas de diversidad
familiar.

» Evitar cualquier trato diferenciado en el acceso a medidas de conciliacion de |a
vida laboral, familiar y personal.

Informar a toda la plantilla de los derechos y recursos disponibles en materia de
conciliacién e igualdad.

o Revisar periédicamente las prdcticas internas para asegurar que se aplican de
forma equitativa a todas las personas trabajadoras.

Lenguaje inclusivo.

La comunicacion constituye una herramienta esencial para visibilizar el compromiso
institucional con la igualdad y la diversidad.

Por ello se adoptaran las siguientes medidas:

e Promover el uso de lengudje inclusive, respetuoso Y libre de estereotipos en
las comunicaciones internas y externas.

o Revisar periddicamente documentos, formularios, protocolos y materiales
corporativos para garantizar la utilizacién de terminologia inclusiva.

o Evitar expresiones que puedan resultar discriminatorias, excluyentes o
estigmatizantes.

= Incorporar referencias expresas dl respeto de la diversidad sexual, de género
y familiar en la documentacidén corporativa cuando procedda.

= Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de la comunicacién inclusiva
como herramienta de respeto y convivencia.

Entornos diversos e inclusivos.

Con el fin de consoclidar un entorne laboral seguro y respetuose para todas las personas,
Alzheimer Conde Garcia desarrollard actuaciones orientadas a:

o Fomentar una cultura organizativa basada en la igualdad, la dignidad y el
respeto mutuo.

o Promover la libre expresion de la identidad personal dentro del entorno laboral.

o Garantizar el respeto a la intimidad y confidencialidad de las personas
trabajadoras.

e Rechazar de forma expresa cualquier manifestacion de discriminacion, acoso o
violencia.

e Favorecer espacios de participacion donde las personds puedan expresar
propuestas o inquietudes relacionadas con la diversidad y la inclusion.

o Realizar un seguimiento periédico del clima laboral para detectar posibles areas
de mejora.

e Visibilizar el compromiso de la entidad con los derechos humanos, la igualdad y
la diversidad.



Protocolo de cacoso.

Alzheimer Conde Garcia mantendrd un procedimiento especifico de prevencion y
actuacion frente a situaciones de discrimingcion, acoso o violencia por razon de
orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales o
diversidad familiar.

Para ello se establecen las siguientes cictuaciones:
« Difusion del protocolo entre toda la plantill.

¢ Informacion clara sobre los canales de consulta, comunicacion y denuncia
disponibles.

« Garantia de confidencialidad durante todas las fases del procedimiento.

¢ Proteccion de las personas denunciantes, victimas y testigos frente o cualquier
represalia.

o Investigacién diligente, objetiva e imparcial de todas los situaciones
comunicadas.

o Adopcién de medidas cautelares cuando resulte necesario proteger a la
persona afectada.

» Aplicacion de medidas correctoras y disciplinarias cuando se dcrediten
conductas contrarias a la igualdad y la no discriminacion.

» Seguimiento posterior de los casos para garantizar la eficacia de las medidas
adoptadas y prevenir nuevas situaciones de riesgo.

» Revision periddica del protocolo para asegurar su adecuacion a la normativa
vigente y a las necesidades de la entidad.

Estas actuaciones permitirdn avanzar hacia un modelo de gestion basado en la
prevencion, la igualdad efectiva, la inclusion y el respeto a la diversidad, consolidando el
compromiso de Alzheimer Conde Garcia con los derechos de las personas LGTBIAQ+ y
con la creacién de entornos laborales seguros y libres de discriminacion.

Formularios y procesos de seleccion

Con el fin de fortalecer la igualdad de trato durante los procesos de acceso al empleo,
Alzheimer Conde Garcia revisard periddicamente los formularios, solicitudes de empleo
y herramientas utilizadas en los procesos de seleccion para asegurar que su contenido
sea respetuoso con la diversidad y adecuado a la normativa vigente.

Para ello se promoverdn las siguientes actuaciones:

° Revisar la informacion solicitada a las personas candidatas para garantizar
gue Unicamente se recaben datos necesarios para la valoracion de la
candidatura,

o Eliminar referencias o preguntds que puedan generar discriminacion directa o
indirecta.

° Incorporar modelos de documentacién que reflejen el compromiso de la
entidad con la igualdad v la diversidad.

° Garantizar que las entrevistas de seleccion se ajusten a criterios homogéneos,
objetivos y previamente definidos.

o Establecer mecanismos de supervision que permitan detectar posibles sesgos

durante los procesos de reclutamiento.
Informar a las personas participantes en los procesos de seleccién del




compromiso institucional con la igualdad de trato y la no discriminacion.

Uso del nombre sentido
Alzheimer Conde Garcia promoverd el respeto a la identidad de cada persona
adoptando medidas que favorezcan el reconocimliento y utilizacion del nombre elegido
o sentido cuando este no coincida con el hombre que figure en la documentacion
oficial.
Con esta finalidad:

° Se respetard la forma en que cada persona desee ser identificada en las
relaciones profesionales cotidianas.

Siempre que la normativa legal lo permita, se facilitard la utilizaciéon del
nombre sentido en comunicaciones internas, listados, identificaciones no
oficiales, correos electronicos corporativos y otros instrumentos de uso interno.

° Se sensibilizard d la plantilla sobre la importancia del respeto a la identidad de
las personas y la utilizacion correcta de su nombre y pronombres.

° Se garantizard la confidencialidad de la informacion relativa a la identidad
sexual o de género de las personas trabajadoras.
o Se adoptardn las medidas necesarias para evitar situaciones de exposicion

innecesaria, discriminacion o falta de respeto derivadas del uso del nombre
registral cuando este no coincida con la identidad manifestada por la persona
interesada.

Beneficios sociales pard familias diversas

La entidad promoverd la igualdad efectiva en el acceso a los beneficios sociales,

medidas de conciliacion y derechos laborales, reconociendo la diversidad de modelos

familiares existentes.

Para ello se impulsardn las siguientes actuaciones:
° Garantizar la aplicacion de las medidas de conciliacion sin discriminacion

alguna por razén de orientacion sexual, identidad sexual o composicion familiar.

Asegurar que cualguier beneficio social ofrecido por la entidad sed accesible

en igualdad de condiciones para todas las familias.

° Reconocer y respetar las distintas readlidades familiares en las
comunicaciones y actuaciones internas.

° Velar porque los criterios de dacceso a ayuddas, permisos o beneficios no
generen diferencias injustificadas entre personas trabajadoras.

° Facilitar informacion actualizada sobre los derechos vinculados a la
conciliacion, el cuidado familiar y la corresponsabilidad.

Garantias de promocién profesional
Con el objetivo de asegurar la igualdad de oportunidades en el desarrollo profesional,
Alzheimer Conde Garcia adoptard medidas dirigidas a prevenir cualquier posible
situacion de discriminacion durante los procesos de evaluacion y promocion interna.
A tal efecto:
° Se documentardan los criterios de promocion y valoracion profesional para
garantizar su objetividad y transparencia.
° Se fomentard lo igualdad de acceso a acciones de desarrollo profesional,
formacion especializada y puestos de responsabilidad.




Se redlizard un seguimiento periédico de los procesos de promociéon pard
identificar posibles desequilibrios o barreras no justificadas.

Se favorecerd que todas las personas trabajadoras puedan conocer las
oportunidades de crecimiento profesional existentes en la organizacion.

Se incorporard el principio de igualdad de trato en los procedimientos de
evaluacion del desemperio y desarrollo profesional.

Adaptacién documental y de registros internos

Alzheimer Conde Garcia continuard avanzando en la adecuacion de su
documentacién interna a los principios de igualdad, diversidad e inclusion.

Para ello desarrollaré las siguientes actuaciones:

Revisar progresivamente los modelos documentales utilizados por la entidad
para adaptarios a un enfoque inclusivo.

Actudlizar manuales, protocolos, normas internas y  procedimientos
incorporando referencias expresas al respeto de la diversidad y la no
discriminacion.

Adecuar los registros internos que resulten procedentes para facilitar el
respeto d la identidad de las personas y ¢ las distintas realidades familiares.

Garantizar que la gestion documental se realice respetando los principios de
confidencialidad y proteccion de datos personales.

Incorporar el contenido y los compromisos del presente Plan en la
documentacién corporativa que resulte de aplicacion.

Establecer revisiones periddicas de los documentos internos para aseguradr su
actualizaciéon conforme a la normativa vigente y a las buenas prdacticas en
materia de diversidad e inclusion.



7.  PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
7. Finalidad

El presente procedimiento tiene por objeto prevenir, detectar, investigar y resolver
de forma rapida, eficaz y confidencial cualquier situacion de discriminacion, acoso
0 violencia relacionada con la orientacion sexual, identidad sexual, expresién de
género, caractetisticas sexuales o diversidad familiar de las personas trabajadoras,
usuarias, familiares, personas voluntarios o cualquier tercero que mantenga
relacion con Alzheimer Conde Garcia.,

La entidad manifiesta su tolerancia cero frente o cualquier conducta discriminatoria
o de acoso y se compromete a garantizar un entorno de trabajo seguro, respetuoso
e inclusivo para todas las personas.

7.2 Principios rectores
Todas las actuaciones desarrolladas en caplicacion del presente protocolo se

regiran por los siguientes principios:
» Respeto y proteccion de la dignidad de las personas.
e Igualdad de trato y no discriminacion.
» Confidencialidad y proteccion de datos personales.
e Celeridad y diligencia en la tramitacion.
* Imparcialidad y objetividad.
¢ Presuncion de inocencia.
s Proteccion de la victima.
» Prohibicion absoluta de represalias.
» Derecho de audiencia y defensa de las partes implicadas.
e Restauracion de los derechos vulnercados.

7.3 Ambito de aplicacién

El protocolo serd de aplicacion a:

» Todas las personas trabajadoras de la entidad.

e Personal directivo.

» Personas en practicas, becarias y voluntarias.

e Personas candidatas durante los procesos de seleccion.

e Personas usuarias y familiares.

» Empresas proveedoras, colaboradoras o subcontratadas.

e Cualquier persona que mantenga una relacion profesional con la entidad.
Sera aplicable tanto dentro del centro de trabajo como durante dctividades
formativas, reuniones, desplazamientos, actos organizados por la entidad o
comunicaciones realizadas d través de medios digitales.

7.4 Conductds objeto de proteccion
Podran ser objeto de denuncig, entre otras;

e Comentarios ofensivos o vejatorios.

e Bromas, burlas o mofas relacionadas con la orientacion sexual o identidad
sexual.

e Difusidn de rumores.




» Exclusion deliberada.

o Trato desigual en procesos de seleccion o promocion.

» Negativa injustificada al uso del nombre elegido.

» Amenazas o intimidaciones.

= Difusién de informacion persenal sin consentimiento.

¢ Agresiones verbales, psicolégicas o fisicas.

« Cualquier conducta que genere un entorno hostil, humillante o degradante.

7.5 Presentacion de la denuncia

Podrdén presentar denuncia:
= Lo persona dfectada.
e Cualquier persona que tenga conocimiento de los hechos.
» La representacion legal de las personas trabajadoras, con autorizacion de la
persona afectada.
s lLas organizaciones sindicales legitimadas.
La denuncia podré presentarse por escrito mediante el modelo normalizado
aprobado por la entidad y deberd contener:
= Datos identificativos de la persona denunciante.
» Descripcion detallada de los hechos.
o Fecha y lugar en que ocurrieron.
e |dentificacion de posibles testigos.
e Documentacion o pruebas disponibles.
La denuncia se dirigiré a la Comision de Seguimiento del Plan LGTBIAQ+ o d la
personad designada por la entidad para la gestion de estos procedimientos.

7.6 Admisién y medidas cauteldres

Recibida la denuncia, la Comision realizaré una valoracion inicial en un plazo
mdximo de cinco dids laborables.
Si se observaran indicios razonables, podré proponer medidas cautelares como:

e Separacion organizativa de las partes.

e Modificacion temporal de horarios o turnos.

e Cambio provisional de dependencia funcional.

s Teletrabajo, cuando resulte posible.

e Cualquier otra medida necesaria para proteger d la presunta victima.
En ningln caso las medidas cautelares supondrdn un perjuicio para la persona
denunciante.

7.7 Investigacion

Admitida la denuncia, se abriré una fase de investigacion durante la cual se podrén
realizar las siguientes actuaciones:

e Entrevista a la persona denunciante.

e Entrevistd d la persona denunciada.

e Declaracién de testigos.

+ Recopilacion de documentos, mensadjes, correos electronicos o cualquier otro

medio de prueba.



e Solicitud de informes técnicos o asesoramiento especializado.

Todas las personas participantes deberdn mantener absoluta confidencialidad
sobre el procedimiento.

7.8 Informe de conclusiones

Finalizada la investigacion, la Comisién elaborard un informe en el que se
recogerdn:

» Hechos acreditados.

s Pruebas analizadas.

e Valoracion de los hechos.

e Existencia o no de discriminacion o acoso,

¢ Propuesta de medidas correctoras o disciplinarias.

El informe seré trasladado a la Direccién para la adopcién de la resolucion
correspondiente,

7.9 Resolucién

La Direccion resolverd motivadamente en el plazo méximo de diez dias laborables
desde la recepcion del informe.
La resolucion podré determinar:

» Archivo del expediente por inexistencia de indicios.

» Adopcion de medidas preventivas o correctoras.

* Aplicacion del régimen disciplinario.

» Puesta en conocimiento de las autoridades competentes cuando proceda.
La resolucion serd comunicada a las partes preservando la confidencialidad.

710 Proteccion frente a represalias
Ninguna persona podra sufrir consecuencias negativas por:
¢ Presentadr una denuncia.
e Participar como testigo.
o Colaborar en la investigacion,
e Solicitar asesoramiento o apoyo.

Cualquier represalia sera considerada una infraccion muy grave y podré dar lugar a
la correspondiente sancién disciplinaria.

7.1 Medidas de reparacion y sequimiento

Cuando se constate una situacion de discriminacién o acoso, Alzheimer Conde
Garcia adoptard las medidas necesarias para:

» Restablecer los derechos de la persona afectada.
» Evitar la repeticion de los hechos.
e Repadarar los danos causados,
* Garantizar su proteccion y bienestar.
Asimismo, se realizaré un seguimiento periddico para comprobar la eficacia de las

medidas adoptadas y asegurar que no se produzcan nuevas situaciones de
discriminacion.




8. MEDIDAS DE ACTUACION APROBADAS

Area 1. Seleccién y Contratacién

N.° Medida Ternporalidad Indicador Responsable
11 Revisar los Anual N.2 de revisiones Comisién de
procedimientos realizacdas. Seguimiento
de seleccion para
garantizar la
ausencia de
criteriocs
discriminatorios.

1.2 Revisar las ofertas | Semestral N.° de ofertas Comision de
de empleo para revisadas sobre el | Seguimiento
asegurar el uso de total de ofertas
lengudje inclusivo publicadas.

y no
discriminatorio.

1.3 Garantizar que las | Permanente N.° de incidencias | Comision de
entrevistas de detectadas. Seguimiento
seleccion se
ajusten a criterios
objetivos y
homogéneos.

14 Informar alas Permanente Evidencia Comision de
personas documental Seqguimiento
candidatas sobre incorporada en
el compromiso de ofertasy

la entidad con la
igualdad y la
diversidad.

comunicaciones.

Aren 2. Clasificacién y Promocién Profesional

N.° Medida Temporalidad Indicador Responsable
21 Revisar los Anual N.? de revisiones Comision de
critarios de realizadas. Seguimiento
promocién internd
para asegurar su
objetividad y
transparencia.

22 Analizar los Anual Informe emitido. Comision de
procesos de Seguimiento
promeocion
realizados durante
el afio.

2.3 Difundir las Permanente N.2 de Comision de
oportunidades de comunicaciones Seguimiento
promocién interna realizadas.
entre toda la
plantilla.

2.4 Detectar posibles | Anual Informe de Comision de
barreras o sesgos evaluacién Seguimiento
que limiten el elaborado.

desarrollo
profesicnal.




Areda 3. Formacién

N2 Medida Temporalidad Indicador Responsable
31 Impartir formacién | Anual N.? de acciones Comision de
especifica sobre formativas Seguimiento
diversidad realizadas.
LGTBIAQ T,
igualdad y no
discriminacion.

32 Formar c los Anual N.? de personas Comision de
miembros de la formadas. Seguimiento
Comision de
Seguimiento.

33 Formar a las Anual N.° de personas Comisién de
personas con formadas. Seguimiento
responsabilidades
de direccion o
coordinacion.

34 Incorporar Permanente N.2 de nuavas Comisian de
contenidos de incorporaciones Seguimiento
diversidad e formadas.
inclusion en los
procesos de
acogida.

3.5 Evaluar la Tras cada | Valoracion media | Comisién de
satisfaccion y formacién de las encuestas Seguimiento
utilidad de las de satisfaccion.
acciones
formativas.

Area 4. Sensibilizacién y Comunicacién

N.° Medida Temporalidad Indicador Responsable

4. Realizar Semestral N.° de campanias Comision de
campanas de realizadas. Seguimiento
sensibilizacion
sobre diversidad e
inclusion.

4.2 Difundir Trimestral Mo de Comision de
informacién sobre comunicaciones Seguimiento
derachos de las realizadas.
parsonas
LGTBIAQ .

43 Conmemorar Anual N.° de actuaciones | Cornision de
fechas relevantes redlizadas. Seguimiento
relacionadas con
la diversidad.

4.4 Elaborar Anual N.? de materiales Comision de
materiales elaborados y Seguimiento
divulgativos y de difundidos.
sensibilizacion.

Area 5. Permisos, Conciliacién y Beneficios Sociales

N.° Medida Temporalidad Indicador Responsable

5] Revisar la Anual Informe de Comisién de
aplicaciéon de revision Seguimiento
permisos y elaborado.
medidas de

conciliacion.




5.2 Garantizar la Anual N.° deincidencias | Comision de
igualdad de detectadas. Seguimiento
accesea
beneficios
sociales.

5.3 Difundir Semestral NP de Comision de
informacién sobre comunicaciones Seguimiento
derechos de realizadas.
conciliacién y
diversidad
familiar.

5.4 Verificar el Anual Informe de Comision de
reconacimiento seguimiento. Seguimiento
de las distintas
reclidades
familiares.

Area 6. Formularios y Procesos de Seleccién

N2 Medida Temporalidad Indicador Responsdble

6.1 Revisar Anual N.?° de formularios | Comision de
formularios de revisados, Seguimiento
candidatura para
evitar sesgos
discriminatorios.

6.2 Eliminar datos Anual N.e de Comision de
innecesarios que modificaciones Seguimiento
puedan generar realizadas.
discriminacién.

6.3 Supervisar que las | Semestral Informe de Comisién de
entrevistas se revisién Seguimiento
ajusten a criterios elaborado.
objetivos.

Area 7. Uso del Nombre Sentido

N° Medida Temporalidad Indicador Responsable

71 Garantizar el Permanente N.e de solicitudes Comision de
respeto al nombre atendidas. Seguimiento
sentido en los
entornos internos.

7.2 Facilitar el uso del | Permanente NP de Comision de
nombre sentido adaptaciones Seguimiento
en realizadas.
comunicaciones
internas cuando
proceda.

73 Sensibilizar sobre Anual N.e de acciones Comision de
el respeto ala realizadas. Seguimiento
identidad y
pranombres de
Icis personas.

Area 8. Lenguaje Inclusivo y Adaptaciéon Documental

N.° Medida Temporalidad Indicador Rasponsdble

8.1 Revisar Semaestral N° de Comision de
docurmentos documentos Seguimiento
corporativos para revisados.

garantizar el uso




de lenguaje

inclusivo,

8.2 Actualizar Anual N.° de Comision de
formularios y documentos Seguimiento
registros intarnos. adaptados.

83 Revisar protocolos, | Anual N.° de Camision de
manuales y documentos Seguimiento
procedimientos actualizados.
internos.

8.4 Incorporar Permanente Evidencias Comision de
referencias documentales Seguimiento
expresas al actualizadas.
compromiso con
la diversidad.

Area 9. Entornos Diversos e Inclusivos

N.° Medida Temporalidad Indicador Responsable

91 Evaluar el clima Anual Encuesta Comision de
laboral en materia redlizada e Seguimiento
de diversidad e informe emitido.
inclusion.

9.2 Analizar Semestral N.? de propuestas | Comision de
propuestas y recibidas y Seguimiento
sugerencias analizadas,
relacionadas con
la diversidad.

9.3 Promover Anual N de actuaciones | Comisién de
espacios de realizadas. Seguimiento
participacion y
ditlogo.

9.4 Difundir el Trimestral N.° de Comision de
compromiso comunicaciones Seguimiento
institucional con la realizadas.
igualdad y la
diversidad.

Area 10. Prevencién del Acoso y la Discriminacién

N.*° Medida Temporalidad Indicador Responsable

101 Difundir el Anual y nuevas N de Comision de
Protocolo de incorporaciones comunicaciones Seguimiento
Prevencion y realizadas.

Actuacién frente
al Acaso y la
Discriminacion.

10.2 Informar sobre los | Anual % de plantilla Comision de
canales de informada. Seguimiento
denuncia
existentes.

10.3 Realizar’ Trimestral Ne deincidencias | Comision de
seguimiento de registradas y Seguimiento
incidencias, gestionadas.
consultas o
denuncias
recibidas.

10.4 Revisar |a eficacia | Anual Informe de Comision de
del protocoloy revision Seguimiento
proponer mejoras, elaborado.




10.5 Garantizar la Permanente N.2 de incidencias | Comision de
proteccion frente registradas. Seguimiento
a represalias.

Area 11. Seguimiento y Evaluacién del Plan

N.° Medida Temporalidad Indicador Responsable

1.1 Celebrar Semestral N.? de reuniones Comision de
reuniones celebradas. Seguimiento
ordinarias de
seguimiento del
Plan,

n.2 Elaborar informes | Anual Informe emitidoy | Comisién de
de seguimiento aprobado. Seguimiento
del grado de
ejecucion.

0.3 Realizar Alos 2 anos Informe de Comision de
evaluacion evaluacion Seguimiento
intermedia del elaborado.

Plan.

n.4 Realizar Final de vigencia Informe final Comisién de
evaluacion final elaborado. Seguimiento
del Plan.

ns Propaner acciones | Anual N2 de propuestas | Comision de
correctoras o formuladas. Seguimiento
nuevas medidas
de mejora.

9. MODIFICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

9.1 Modificacioén
Las propuestas de modificacion tendrén que ser presentadas y votadas en el pleno

de la Comision de Seguimiento del Plan LGTBIAQ+ por razon de orientacion sexual,
identidad de género y/o expresion de género, y aprobaddas por mayoria de cada una
de las partes.

En caso de que las medidas incluidas en el presente Plan queden mejoradas por
otras medidas legales aprobadas con posterioridad, estas quedarén anuladas
siendo compensadas con las medidas reguladas por las normas legales vigentes
en cada momento.

Asimismo, el Plan serd revisado cuando concurra alguna de las siguientes
circunstancias:

= Cuadndo sed necesario como consecuencia de los resultados de seguimiento
y evaluacion.

« Cudndo se pongd de manifiesto su inadecuaciéon o insuficiencia como
resultado de actuacion de ld Inspeccion de Trabajo v Seguridad Social.

= Cuando una resolucion judicial condene o la entidad por discrimincacion
directa o indirecta por razon de sexo o determine la revisién del mismo,

= En los supuestos de fusidon, absorcidn o modificacion del estatus juridico de la



entidad.

= Cuando se produzca un cambio de legislacion en la materia que haga
necesario adaptar el Plan vigente a la nueva normativa.

= Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantillg,
metodos de trabajo, organizacién o sistema retributivo de la entidad,
incluidas las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las
situaciones andalizadas en el diagnéstico de situacion que ha servido de
base para la elaborccién del Presente Plan de personas LGTBIAQ+

El acuerdo de modificcicion se recogeré en un acta que se anexard al Plan de
diversidad e inclusion LGTBIAQ+

En cualquier caso, transcurridos cuatro anos desde su firma, se procederd a la
aprobacién de un nuevo Plan LGTBIAQ+

9.2 Seguimiento
Funciones

La Comision de Seguimiento del Plan LGTBIAQ+ por razén de orlentacion sexud,
identidad de género y/o expresion de género recibird y analizard la informacion
relativa o la ejecucidon de las dcciones recogidas en el Plan de diversidad e
inclusion LGTBIAQ+

Sus funciones serdn:

= Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el Plan.

= Obtener informacion sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas
en el Plan de Personas LGTBIAQ+: nivel de ejecucion, adecuacion de los
recursos empleados, cumplimiento del cronograma..

= Detectar posibles obstéculos o dificultades en la implantacion.

= Proponer medidas correctoras, si fuera necesario, e identificar nuevas
necesidades. Aprobar las posibles modificaciones del Plan de Personas
LGTBIAQ+

Redactar los informes de seguimiento y evaluacién segin el calendario
establecido en el Plan de Personas LGTBIAQ+

= Solventar las posibles discrepancias o problemas que pudieran surgir en
cudlquiera de las fases del Plan de Personas LGTBIAQ+ aplicacion,
seguimiento, evaluaciéon o revision).

Reuniones

La Comision de Seguimiento del Plan LGTBIAQ+ por razén de orientaciéon sexual,

identidad de género y/o expresién de género se reunird con cardcter ordinario, de




forma semestral. Ademas, podré ser convocada de forma extraordinaria cuando
alguno de sus miembros asi lo solicite.

De cada reunion se redactard un acta que deberd ser aprobada y firmada por
todos los miembros.

La Comisidn podrd contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en
materia de diversidad afectivo sexual en el @mbito laborail.

Vigencia

La Comision y su régimen de funcionamiento tendrd la misma vigencia que Plan de
diversidad e inclusién LGTBIAQ+

9.3 Evaluacién

Lla Comision de Seguimiento Plan LGTBIAQ+ por razén de orientacién sexual,
identidad de género y/o expresién de género realizard un informe de seguimiento a
mitad y otro al final del periodo de ejecucién del Plan.

10 APROBACION Y PUBLICACION DEL PLAN
Aprobacion del Plan

El presente Plan de Diversidad e Inclusion LGTBIAQ+ de Alzheimer Conde Garcia ha sido
negociado y acordado entre la representacion de la entidad y la representacién legal
de las personas trabajadoras, de conformidad con lo establecido en la Ley 4/2023, de
28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y pard Ia garantia
de los derechos de las personas LGTBI, y en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre,
por el que se desarrolla el conjunto planificado de medidas para la igualdad y no
discriminacion de las personas LGTBI en las empresas.

El Plan fue aprobado por la Comisién Negociadora constituida al efecto en fecha 24 de
junio de 2026, segln consta en el acta de aprobacién suscrita por las partes
legitimadas para la negociacién.

Las partes firmantes manifiestan su conformidad con el contenido integro del
presente documento y asumen el compromiso de impulsar su aplicacién efectiva,
reclizando las dctudciones necesarias para garantizar el cumplimiento de los
objetivos, medidas y compromisos recogidos en el mismo.

Entrada en vigor y vigencia

El presente Plan entrard en vigor el dia 26 de junio de 2026 y mantendré su vigencia
durante un periodo de cuatro afios, hasta el dia 26 de junio de 2030, sin perjuicio de las
revisiones, modificaciones o actualizaciones que puedan acordarse durante dicho
periodo.

Publicacion y difusién

Alzheimer Conde Garcia garantizard la adecuada difusién del presente Plan entre
toda la plantilla y las personas vinculadas o la organizacion mediante los canales de




comunicacién internos que resulten oportunos, asegurando su accesibilidad,
conocimiento y consulta permanente.

Deposito y registro

Las partes acuerdan autorizar expresamente a la representacion de la entidad para
realizar cuantas actuaciones sean necesarias para el deposito y registro del presente
Plan, asi como de la documentacion complementaria gue proceda, a través del
Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo (REGCON).

Firmas

Y en prueba de conformidad, firrnan el presente Plan en Linares (Jaén), a 26 de junio
de 2026.

Por la representacion de la entidad

Nombre: Angela Garcia Canete i

Cargo: Presidenta

Por la representacion legal de las personas trabajadoras
Nombre: Carmen Maria Pinar Lorente

Cargo: RLT

Firma: ____C‘_ 1 _____I_:_ ____________
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1. DECLARACION DEL COMPROMISO

Alzheimer Conde Garcia manifiesta su compromiso firme e inequivoco con la proteccion de la
dignidad de las personas y con la garantia de un entorno de trabajo libre de cualquier forma
de discriminacion, acoso, violencia o trato desfavorable relacionado con la orientacion sexual,
identidad sexual, expresion de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar.

La entidad declara su politica de tolerancia cero frente a cualquier conducta que vulnere los
derechos fundamentales de las personas LGTBIAQ+ y promovera activamente la igualdad de
trato, la inclusién, el respeto mutuo vy la diversidad como valores esenciales de Ia
organizacion.

Todas las personas que prestan servicios en la entidad tienen derecho a desarrollar su
actividad profesional en un entorno seguro, respetuoso e inclusivo y la obligacion de contribuir
al mantenimiento de dicho entorno.

Comision de Atencién y Seguimiento del Protocolo LGTBIAQ+

2. OBJETO

El presente protocolo tiene por objeto:

o Prevenir situaciones de discriminacién y acoso relacionadas con la orientacion sexual,
identidad sexual, expresidon de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar.

o Establecer procedimientos de actuacion eficaces para la deteccion, comunicacion,
investigacion y resolucion de las situaciones denunciadas.

o Garantizar la proteccion de las personas afectadas.

o Evitar cualquier forma de represalia contra quienes denuncien o colaboren en una
investigacion.

o Promover una cultura organizativa basada en el respeto, la igualdad y la inclusion.

3. AMBITO DE APLICACION

Este protocolo sera aplicable a:

e Personas trabajadoras.

o Personal directivo.

s« Personas voluntarias.

e Personal en practicas.

e Personas candidatas en procesos de seleccion.

o Empresas proveedoras o subcontratadas.

s Personas usuarias y familiares.

s Cualquier persona que mantenga una relacién profesional con la entidad.
Sera de aplicacién tanto en el centro de trabajo como:

e En actividades formativas.

e En reuniones.

e En desplazamientos profesionales.

» En eventos organizados por la entidad.

s En comunicaciones electrénicas o digitales relacionadas con el trabajo.



4. PRINCIPIOS DE ACTUACION

Toda actuaciéon desarrollada al amparo de este protocolo se regird por los siguientes
principios:

o« Respeto a la dignidad de las personas.

e Igualdad de trato y no discriminacion,
Confidencialidad.

Proteccion de datos personales.

Celeridad.

Imparcialidad.

Presuncion de inocencia.

Derecho de audiencia.

Prohibicion de represalias.

e Proteccidn integral de la persona afectada.

5. CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO O DISCRIMINACION

Se inicia este apartado con definiciones que serviran de base para detectar las conductas
prohibidas o inadecuadas:

Definiciones
Orientacion sexual

Se entiende por orientacion sexual la capacidad de cada persona para sentir atraccion
emocional, afectiva, romantica o sexual hacia otras personas. Puede manifestarse de formas
diversas, entre ellas la heterosexualidad, homosexualidad, bisexualidad, pansexualidad o
asexualidad, sin que ninguna de ellas pueda ser motivo de discriminacion o trato desigual.

Identidad sexual

Es la vivencia interna e individual que cada persona tiene respecto de su sexo o género, que
puede corresponder o no con el sexo asignado al nacer. Forma parte del libre desarrollo de la
personalidad y debe ser respetada en todas las relaciones laborales y profesionales.

Expresion de género

Es la forma en que una persona manifiesta externamente su identidad a través de elementos
como la apariencia fisica, la vestimenta, el lenguaje, el comportamiento, el nombre o
cualquier otra expresion personal. La expresion de género puede o no coincidir con las
expectativas sociales asociadas al sexo asignado al nacer.

Caracteristicas sexuales

Son los rasgos fisicos, bioldgicos o anatémicos relacionados con el sexo de una persona,
incluyendo cromosomas, hormonas, 6rganos reproductivos y caracteristicas corporales
secundarias. La diversidad de caracteristicas sexuales forma parte de la diversidad humana y
merece igual proteccién frente a cualquier forma de discriminacion,

Discriminacion directa

Se produce cuando una persona recibe un trato menos favorable que otra en una situacion
comparable por razon de su orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género,
caracteristicas sexuales o diversidad familiar. También se considerara discriminacion directa
cualquier decision o actuacion basada en prejuicios o estereotipos relacionados con estas
clrcunstancias.



Discriminacion indirecta

Existe discriminacion indirecta cuando una disposicién, criterio, practica o procedimiento
aparentemente neutro sitla o puede situar a las personas LGTBIAQ+ en una posicion de
desventaja particular respecto a otras personas, salvo que dicha medida esté objetivamente
justificada por una finalidad legitima y los medios utilizados para alcanzarla sean adecuados
y necesarios.

Represalias

Se entendera por represalia cualquier acto, decision, amenaza o trato desfavorable dirigido
contra una persona por haber presentado una consulta, queja o denuncia, haber participado
como testigo o haber colaborado en una investigacion relacionada con situaciones de
discriminacién, acoso o vulneracion de derechos contempladas en este protocolo. La
proteccién frente a represalias alcanzard tanto a la persona afectada como a quienes
intervengan de buena fe en el procedimiento.

Tendran la consideracion de conductas prohibidas, entre otras:
Discriminacion directa

o Negar oportunidades laborales por pertenecer al colectivo LGTBIAQ+.
o Tratar desfavorablemente a una persona por su orientacion sexual o identidad
sexual.

Discriminacion indirecta

o Aplicar criterios aparentemente neutros que generen desventajas para personas
LGTBIAQ+.

» Acoso LGTBIfobico

Insultos homofobos, bifébicos, transfobicos o intersexdfobos.

Comentarios despectivos.

Burlas reiteradas.

Difusion de rumores.

Exclusion deliberada.

Amenazas o intimidaciones.

Humillaciones publicas o privadas.

Menoscabo de la dignidad personal.

Vulneracién de la identidad de género

Negarse de forma reiterada a utilizar el nombre sentido.

Utilizar deliberadamente pronombres incorrectos para ridiculizar o menospreciar a la

persona.

Difundir informacion relativa a la identidad de género sin consentimiento.

o Discriminacion en el empleo

e Exclusidon en contratos, promociones, formacion o beneficios sociales.

o Obstaculizacion injustificada del desarrollo profesional.

e o o © @& ¢ o © o ©

Represalias
e Cualquier perjuicio sufrido por denunciar o colaborar en una investigacion.

5.1 Acoso y discriminacion a traves de medios digitales

Las conductas de acoso, discriminacion, hostigamiento o vulneracion de derechos
contempladas en el presente protocolo podran producirse tanto de forma presencial como
mediante el uso de tecnologias de la informacion y la comunicacién.

A estos efectos, tendrdn la consideracion de conductas prohibidas aquellas actuaciones
realizadas a través de medios digitales que tengan por objeto o efecto atentar contra la
dignidad de una persona, generar un entorno intimidatorio, humillante, hostil, degradante u




ofensivo o discriminar por razén de orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género,
caracteristicas sexuales o diversidad familiar.

A titulo enunciativo y no limitativo, podran constituir situaciones de acoso o discriminacion
digital las siguientes:

» El envio de mensajes ofensivos, vejatorios, intimidatorios o discriminatorios mediante
correo electronico, WhatsApp, Telegram u otras aplicaciones de mensajeria
instantanea.

e La difusion de rumores, comentarios despectivos, burlas o contenidos vejatorios
relacionados con la orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género,
caracteristicas sexuales o diversidad familiar de una persona.

o La creacion o utilizacion de grupos de mensajeria vinculados al ambito laboral para
excluir, ridiculizar, humillar o acosar a una persona.

e La difusion, sin consentimiento, de informacion personal, imagenes, videos o cualquier
dato relacionado con la condicion o realidad LGTBIAQ+ de una persona.

e La publicacion o distribucion de contenidos discriminatorios a través de redes sociales,
foros, plataformas digitales o cualquier otro medio tecnolégico.

o La realizacion de comentarios ofensivos, burlas, desprecios o actos de hostigamiento
durante videollamadas, reuniones virtuales o actividades formativas realizadas por
medios telematicos.

o La exclusion deliberada de personas de canales, grupos, reuniones o espacios digitales
de trabajo por motivos relacionados con las circunstancias protegidas por este
protocolo.

s« Cualguier otra conducta desarrollada mediante medios digitales gue genere un entorno
laboral hostil, intimidatorio, degradante, ofensivo o discriminatorio.

La proteccion prevista en este protocolo se extendera a todas las comunicaciones y relaciones
profesionales vinculadas directa o indirectamente con la actividad de Alzheimer Conde Garcia,
con independencia del dispositivo utilizado, del lugar desde el que se emitan las
comunicaciones o del momento en que tengan lugar, slempre que exista conexion con el
entorno laboral o con las relaciones derivadas del mismo.

6. COMISION DE ATENCION Y SEGUIMIENTO

Alzheimer Conde Garcia constituira una Comision de Atencidn y Seguimiento encargada de la
gestion, aplicacion, seguimiento y evaluacion del presente protocolo.

La Comision estara integrada, por:

o Una persona representante de la Direccion.
¢ Una persona representante de las personas trabajadoras.

En caso de considerarse necesario, podran incorporarse otras personas con funciones de
asesoramiento técnico, garantizando siempre la confidencialidad de la informacion tratada.

Las personas integrantes actuaran con independencia, imparcialidad v objetividad, quedanda
obligadas al deber permanente de confidencialidad.

Seran funciones de la Comisién:

Recibir y registrar las denuncias presentadas.

Analizar la admisibilidad de las comunicaciones recibidas.
Impulsar y supervisar las investigaciones.

Proponer medidas cautelares cuando resulte necesario.
Elaborar informes y propuestas de resolucion.

Realizar el seguimiento de los expedientes tramitados.
Evaluar el funcionamiento del protocolo.

e Proponer acciones preventivas, correctoras y de mejora.



La Comision se reunird con caracter ordinario de forma semestral y, de forma extraordinaria,
cuando sea necesario para la tramitacién de expedientes o el anélisis de situaciones que
requieran intervencién inmediata,

Formacion especifica en iqualdad vy diversidad LGTBIAQ+

Formacion vy sensibilizacion

Alzheimer Conde Garcia promovera acciones permanentes de informacién, formacion vy
sensibilizacion dirigidas a toda la plantilla, con el objetivo de garantizar un entorno laboral
seguro, inclusivo y respetuoso con la diversidad sexual, de género y familiar.

La formacion abordara, entre otras materias:

Derechos de las personas LGTBIAQ+.

Prevencion del acoso vy la discriminacion.

Diversidad afectivo-sexual, familiar y de género.
Uso de lenguaje respetuoso e inclusivo.
Identificacidon de conductas discriminatorias.
Funcionamiento del presente protocolo.

Actuacién ante situaciones de acoso o discriminacion

La entidad facilitard que las personas de nueva incorporacién reciban informacién sobre este
protocolo y sobre los principios de igualdad y no discriminacion contenidos en el mismo.

Formacion especifica de la Comision de Atencién v Seguimiento

Las personas Iintegrantes de la Comision de Atencién y Seguimiento deberdn recibir formacién
especifica y actualizada en:

Igualdad de trato y no discriminacion.

Diversidad LGTBIAQ+.

Prevencion y actuacion frente al acoso.

Gestion de conflictos.

Proteccién de datos y confidencialidad.

Técnicas basicas de investigacion y analisis de denuncias.
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La formacion deberd actualizarse periédicamente para garantizar una actuacién adecuada y
ajustada a la normativa vigente,

Todas las personas integrantes estaran obligadas a guardar estricta confidencialidad.
6.1 Régimen de abstencion y gestion de conflictos de intereses

Con el fin de garantizar la imparcialidad, objetividad e independencia de las actuaciones
desarrolladas en aplicacion del presente protocolo, las personas integrantes de la Comision
estaran obligadas a abstenerse de intervenir en cualquier procedimiento cuando concurra
alguna de las siguientes circunstancias:

o Tener relacion de parentesco hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad con
cualquiera de las personas implicadas.

o Mantener o haber mantenido una relacion afectiva, sentimental o de convivencia con
alguna de las personas implicadas.

o Existir amistad intima o enemistad manifiesta con cualquiera de las partes.

» Tener relacion de dependencia jerdrquica directa con la persona denunciante o
denunciada.

» Haber intervenido previamente en los hechos objeto de investigacion.

= Tener interés personal, profesional o econdémico en el resultado del procedimiento.

e Cualquier otra circunstancia que pueda comprometer su objetividad o generar dudas
razonables sobre su imparcialidad.




La persocna que se encuentre en alguna de estas situaciones debera comunicarlo
inmediatamente al resto de la Comision y abstenerse de participar en todas las actuaciones
relacionadas con el expediente afectado.

En estos supuestos sera sustituida por la persona suplente designada al efecto. Si ho existiera
suplente o la sustitucion resultase insuficiente para garantizar la imparcialidad del
procedimiento, la entidad podra designar una persona asesora externa especializada.

Las personas implicadas en el procedimiento podran solicitar motivadamente la recusacion de
cualquier integrante de la Comision cuando concurra alguna de las circunstancias
anteriormente descritas, debiendo resolver el resto de miembros de la Comision socbre su
procedencia.

7. MEDIDAS PREVENTIVAS Y PROMOCION DE ENTORNOS
INCLUSIVOS

Alzheimer Conde Garcia desarrollard las actuaciones necesarias para prevenir cualquier
conducta discriminatoria o de acoso por razoén de orientacion sexual, identidad sexual,
expresioén de género, caracteristicas sexuales o diversidad familiar, fomentando una cultura
organizativa basada en el respeto, la igualdad de trato y la inclusién,

Con esta finalidad, la entidad impulsara las siguientes medidas preventivas:
Sensibilizacién anual

La entidad promovera peridédicamente acciones de sensibilizacion dirigidas a toda la plantilla,
con el objetivo de favorecer el respeto a la diversidad y prevenir conductas discriminatorias,
estereotipos o prejuicios relacionados con las personas LGTBIAQ+.

Estas actuaciones podran desarrollarse mediante jornadas informativas, campafias internas,
difusion de material divulgativo, actividades de concienciacion o cualquier otra iniciativa que
contribuya a generar una cultura inclusiva.

Difusion del protocolo

El presente protocolo sera difundido entre todas las personas trabajadoras y permanecera
accesible a través de los medios de comunicacion interna de la entidad.

Asimismo, se facilitara informacion sobre su contenida a las personas de nueva incorporacion,
personal en practicas, voluntariado y demas personas vinculadas con la organizacion,
garantizando el conocimiento de los derechos, obligaciones y procedimientos previstos en él.

Uso de lenguaje inclusivo y respetuoso

La entidad promovera la utilizacion de un lenguaje respetuoso, inclusivo y no discriminatorio
en toda la documentacion interna y externa, comunicaciones corporativas, formularios,
procedimientos y materiales informativos.

Con caracter periddico se revisaran aquellos documentaos y procedimientos que pudieran
contener expresiones, referencias o terminologia susceptibles de generar discriminacion o
exclusion.

Promocion de entornos seguros e inclusivos

Alzheimer Conde Garcia impulsara medidas destinadas a garantizar un éntorno de trabajo
seguro, respetuoso y libre de cualquier forma de discriminacion o acoso.

Todas las personas que mantengan una relacion laboral, profesional o de colaboracién con Ia
entidad deberan contribuir activamente al mantenimiento de un clima de convivencia basado
en la dignidad, el respeto mutuo vy la igualdad de trato.



Visibilizacion y reconocimiento de la diversidad

La entidad podra desarrollar iniciativas orientadas a visibilizar y poner en valor la diversidad

afectivo-sexual, familiar y de género, promoviendo el respeto a los derechos de las personas
LGTBIAQ++.

Estas actuaciones podran incluir campafias informativas, adhesién a iniciativas institucionales,
difusion de buenas précticas o cualquier otra actividad coherente con los valores de igualdad,
inclusion y respeto que inspiran el presente protocolo.

Evaluacion de las medidas preventivas

La Comision de Atencion y Seguimiento evaluard periddicamente la eficacia de las medidas
preventivas implantadas y podra proponer nuevas actuaciones de mejora cuando resulte
necesario para garantizar un entorno laboral inclusivo vy libre de discriminacion.

8. PRESENTACION DE DENUNCIAS

Podran presentar denuncia:

e La persona afectada.

e Cualquier persona conocedora de los hechos.

e La representacion legal de las personas trabajadoras.
e Personas testigos.

Las denuncias podran presentarse:

o Por escrito.
e Por correo electronico habilitado para tal fin.
e Mediante formulario normalizado.

La denuncia incluira, siempre que sea posible:

o Identificacién de las partes.
e Descripcion de los hechos.

e Fechas.

e Lugar de ocurrencia.

e Personas testigos.

o« Documentacion disponible.

8.1 Canales de comunicacion y denuncia
Alzheimer Conde Garcia habilita los siguientes canales para la presentacion de consultas,
comunicaciones, quejas o denuncias relacionadas con posibles situaciones de discriminacion

0 acoso reguladas en este protocolo:

Correo electrénico habilitado: alzheimerlinares@agmail.com

Presentacién escrita:

Direccién de Alzheimer Conde Garcia
Calle Bailén 45 - Bajo Izquierda
23700 Linares (Jaén)

Persona responsable de recepcion de denuncias: Comision de Atencion y Seguimiento del
Protocolo LGTBIAQ+




Todas las comunicaciones recibidas seran tratadas con la maxima confidencialidad y
tnicamente tendran acceso a ellas las personas expresamente autorizadas para la gestién de
este procedimiento.

La utilizacion de estos canales podra realizarse sin perjuicio del derecho de las personas
afectadas a acudir a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, a la jurisdiccidon competente
0 a cualquier otro organismo de proteccién de derechos que corresponda.

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO

Con la finalidad de garantizar la eficacia del presente protocolo y promover la mejora continua
de las medidas de igualdad, diversidad, prevencion del acoso y no discriminacion, la Comision
de Atencién y Seguimiento realizard un proceso periodico de evaluacién y seguimiento.

La evaluacion tendra cardcter anual y permitird analizar el grado de cumplimiento de los
objetivos previstos, detectar posibles areas de mejora y proponer las medidas correctoras o
preventivas gue resulten necesarias.

Para ello, la Comision elaborard un informe anual que contendrd, al menos, los siguientes
indicadores:

Indicadores de gestion de denuncias

o Numero total de consultas, quejas o denuncias recibidas.
Numero de denuncias admitidas a tramite.

Numero de expedientes resueltos.

Numero de expedientes archivados.

Tipologfa de las conductas denunciadas.

e Medidas adoptadas en cada caso.

Indicadores de tramitacion

o Tiempo medio transcurrido entre la presentacion de la denuncia y su admision.

o Tiempo medio de investigacion.
Tiempo medio de resolucion de los expedientes.

o NUmero de procedimientos finalizados dentro de los plazos establecidos en el
protocolo.

Indicadores formativos

o NUmero de acciones formativas realizadas.

e NUmero de actividades de sensibilizacion desarrolladas.

e NUmero de personas participantes en las acciones formativas.

o Porcentaje de plantilla formada en materia de diversidad LGTBIAQ+, igualdad vy
prevencion de la discriminacion.

¢ Numero de integrantes de la Comisién con formacion especializada actualizada.

Indicadores de prevencidn y sensibilizacion

s NuUumero de campafias de informacién o visibilizacion realizadas.

o Actuaciones de difusidn del protocolo efectuadas durante el periodo evaluado.

e Medidas preventivas implantadas. '

¢ Mejoras incorporadas en procedimientos internos, comunicaciones o documentacion
de la entidad.

Indicadores de incidencias

e Numero vy tipologia de incidencias detectadas relacionadas con conductas
discriminatorias.



e Areas o situaciones organizativas que hayan requerido actuaciones preventivas
especificas.

o Casos de represalias identificados, en su caso.

= Recomendaciones de mejora formuladas por la Comision.

Informe de evaluacidén y mejora continua

La Comision analizara los resultados obtenidos y, cuando resulte necesario, propondra
actuaciones correctoras, preventivas o de sensibilizacion destinadas a reforzar la proteccion
de los derechos de las personas LGTBIAQ+, mejorar el clima laboral y garantizar la efectividad
del presente protocolo.

El informe anual se elaborara preservando en todo momento la confidencialidad de los datos

personales y la identidad de las personas afectadas, de conformidad con la normativa vigente
en materia de proteccién de datos.

10. ADMISION Y MEDIDAS CAUTELARES

Recibida la denuncia, la Comision realizara una valoracion inicial en un plazo maximo de cinco
dfas laborables.

Si existieran indicios razonables padran adoptarse medidas cautelares como:

Separacion funcional de las partes.

Modificacién temporal de horarios.

Cambio provisional de ubicacion.

Cualquier otra medida necesaria para proteger a la persona afectada.

Las medidas cautelares nunca supondran perjuicio para la presunta victima.

11. INVESTIGACION

La investigacion debera desarrollarse de forma rapida, objetiva y confidencial.
Durante esta fase podran realizarse:

e Entrevistas.

e Toma de declaraciones.

e Revision de documentos.

o Andlisis de correos electronicos o mensajes relacionados con los hechos.
e Solicitud de informes especializados.

La duracion maxima recomendada de la investigacién serd de diez dias laborables, salvo
circunstancias excepcionales debidamente justificadas.

12. RESOLUCION

Finalizada la . investigacion, la Comision emitira un informe motivado que contendra:

e Hechos acreditados.

e Valoracion de las pruebas.
= Conclusiones.

» Recomendaciones,

La Direccidon resolvera en un plazo maximo de diez dias laborables.



La resoluciéon podréa acordar:

Archivo del expediente.

Medidas preventivas.

Medidas correctoras.

Aplicacion del régimen disciplinario.

Comunicacién a las autoridades competentes cuando proceda.

La Comision efectuara una revision de las medidas adoptadas a los 30 y 90 dias para verificar
que no existen represalias ni reiteracion de conductas.

13. PROTECCION FRENTE A REPRESALIAS

Queda expresamente prohibida cualquier medida de represalia contra:

La persona denunciante.

La victima.

Personas testigos.

Personas colaboradoras de la investigacion.

El incumplimiento de esta prohibicion podra dar lugar a sanciones disciplinarias.

14. MEDIDAS DE REPARACION

Cuando se constate una situacion de discriminacion o acoso, la entidad adoptara las medidas
necesarias para:

Restablecer los derechos vulnerados.

Reparar los dafios ocasionados.

Evitar la repeticion de los hechos.

Garantizar la proteccion de la persona afectada,

15. PROTECCION DE DATOS

Toda la informacion obtenida durante la aplicacion de este protocolo sera tratada con absoluta
confidencialidad y de conformidad con el Reglamento (UE) 2016/679 (RGPD), la Ley Orgdnica
3/2018 de Protecciéon de Datos Personales y Garantfa de los Derechos Digitales y la restante
normativa aplicable.

El acceso a la informacion quedard restringido exclusivamente a las personas que deban
intervenir en la tramitacion del procedimiento.

16. VIGENCIA, REVISION Y ACTUALIZACION

El presente Protocolo para la Prevencion y Actuacion frente al Acoso y la Discriminacion por
Orientacion Sexual, Identidad Sexual, Expresion de Género, Caracteristicas Sexuales vy
Diversidad Familiar entrara en vigor en la fecha de su aprobacion por Alzheimer Conde Garcia
y mantendra su vigencia durante todo el periodo de aplicacién del Plan de Diversidad e
Inclusion LGTBIAQ+ de la entidad.

El protocolo sera objeto de revisién y actualizacion cuando concurra alguna de las siguientes
circunstancias:

e« Modificaciones de la normativa vigente en materia de igualdad, no discriminacion o
derechos de las personas LGTBIAQ+.



o Cambios organizativos relevantes que afecten a la estructura o funcionamiento de la
entidad.

o Deteccion de deficiencias o areas de mejora derivadas de los procesos de seguimiento
y evaluacion,

¢ Recomendaciones emitidas por la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social o por
cualquier otra autoridad competente.

= Resoluciones judiciales que aconsejen su modificacion.

Con independencia de lo anterior, la Comision de Atencién y Seguimiento evaluara
periddicamente la eficacia del protocolo y propondrd las modificaciones que resulten
necesarias para garantizar su adecuacion permanente a la normativa vigente y a las
necesidades de la organizacion.

17. NORMATIVA DE REFERENCIA

El presente Protocolo se fundamenta en el marco normative vigente en materia de igualdad
de trato, no discriminacién y proteccion de los derechos de las personas LGTBIAQ+,
resultando de aplicacién, entre otras, las siguientes disposiciones:

Normativa internacional

e Declaracién Universal de Derechos Humanos de 1948.

e Convenio Europeo para la Proteccién de los Derechos Humanos y de las Libertades
Fundamentales.

o Convenio n® 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) sobre la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo.

Normativa europea

e Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea.
e Directiva 2000/78/CE del Consejo, relativa al establecimiento de un marco general
para la igualdad de trato en el empleo v la ocupacion.

Normativa estatal

« Constitucion Espafiola, especialmente los articulos 9.2, 10, 14, 18 y 35.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y

para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

o Real Decreto 1026/2024, por el que se desarrollan las medidas para la igualdad y no
discriminacién de las personas LGTBI en las empresas.

Normativa sobre proteccion de datos

e Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, relativo a la
proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos
personales.

e Ley Organica 3/2018, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos
digitales.

La aplicacion e interpretacion del presente protocolo se realizara conforme a la normativa
vigente en cada momento, entendiéndose automaticamente adaptado a cualquier
maodificacion legal que resulte de aplicacién,



El presente Protocolo ha sido negociado y acordado entre la representacion de la
empresa y la representaciéon legal de las personas trabajadoras, en cumplimiento
de lo dispuesto en la Ley 4/2023 y el Real Decreto 1026/2024.

EN LINARES A 26 DE JUNIO DE 2026
Por la representacion de la entidad:
Nombre y cargo: Angela Garcia Cafete

Firma vy sello

Por la representacion legal de las personas trabajadoras:
Nombre: Carmen Maria Pifiar Lorente

Firma

A

\

C it




MODELO DE DENUNCIA

ANEXO I. MODELO DE DENUNCIA O COMUNICACION DE SITUACIONES DE ACOSO O
DISCRIMINACION LGTBIAQ+

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE

Nombre y apellidos:

DNI/NIE:

Puesto o relacion con la entidad:

Teléfono de contacto:

Correo electronico:

Centro de trabajo:

o Persona afectada directamente

o Testigo

o RLT

o Otra:

DATOS DE LA PERSONA PRESUNTAMENTE RESPONSABLE

Nombre vy apellidos:

Puesto o funcion:

Centro de trabajo:

o Superior jerarquico o Compafero/a o Persona usuaria o Familiar o Proveedor/a o Otro
TIPO DE CONDUCTA DENUNCIADA

o Discriminacién por orientacion sexual

o Discriminacion por identidad sexual o identidad de género
o Discriminacion por expresion de género

o Discriminacion por caracteristicas sexuales

o Discriminacion por diversidad familiar

o Acoso verbal

0 Acoso psicologico

o Acoso digital

o Uso irrespetuocso del nombre sentido o pronombres

o Exclusién o aislamiento

o Amenazas o intimidaciones

n Difusion de rumores o informacién personal



o Represalias

o Otra:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

FECHAS Y LUGAR DE LOS HECHOS

Fecha o periodo:

Lugar:

PERSONAS TESTIGOS

Nombre y apellidos / Relacién con la entidad

DOCUMENTACION O PRUEBAS APORTADAS
o Correos electrénicos o Mensajes o Capturas o Fotografias o Informes o Otra
SOLICITUD

Solicito la activacién del Protocolo para la Prevencion y Actuacion frente al Acoso y la
Discriminacion por Orientacién Sexual, Identidad Sexual, Expresién de Género,
Caracteristicas Sexuales o Diversidad Familiar de Alzheimer Conde Garcia, a fin de que se
investiguen los hechos descritos y se adopten las medidas correspondientes.

PROTECCION DE DATOS Y CONFIDENCIALIDAD

La informacion facilitada serd tratada con absoluta confidencialidad y conforme al RGPD vy a
la Ley Organica 3/2018.

Lugar:

Fecha: / /

Firma:

USO INTERNO DE LA ENTIDAD

Numero de expediente:

Fecha de recepcion:

Persona receptora:

Codigo asignado:







